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La presente tesis titulada “Clima organizacional y desempeño docente en la  
Institución  Educativa Antonia Moreno de Cáceres de la Red N° 07, Ugel N° 05, 
Distrito de San Juan de Lurigancho. Lima; 2017”,  tiene como finalidad determinar 
la relación entre  el clima organizacional  y el desempeño docente en la I.E. 
Antonia Moreno de Cáceres  de la Red Nº 07, UGEL Nº 05, San Juan de 
Lurigancho,  2017, en cumplimiento del reglamento de grados y títulos de la 
Universidad César Vallejo para obtener el grado de Magister Gestión y Calidad 
Educativa. 
 
El mencionado trabajo, en su estructura, está conformado por los siguientes 
capítulos: Introducción, Marco metodológico, Resultados, Discusión, asimismo 
contiene Conclusiones, Sugerencias, Referencias bibliográficas y Anexos. 
 
La presente tesis trabaja el clima organizacional y el marco del buen desempeño 
docente, con el presente trabajo de investigación pretendemos dar las 
herramientas necesarias para el empoderamiento del personal directivo y docente 
de la comunidad educativa morenina, y por consiguiente la mejora de la   calidad 
educativa teniendo como objetivo principal los aprendizajes significativos de los 
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La presente tesis titulada “Clima Organizacional y Desempeño Docente en la 
I.E. Antonia Moreno de Cáceres de la Red Nº 07, UGEL Nº 05, San Juan de 
Lurigancho,  2017”, responde a la hipótesis general: Existe relación significativa   
entre   el clima organizacional   y el desempeño docente de la  I.E. Antonia 
Moreno de Cáceres  de la Red Nº 07, UGEL Nº 05 SJL-EA, 2017. 
 
La metodología empleada en la presente tesis es de tipo descriptivo 
correlacional, y esto debido a que describe las características de las variables y 
dimensiones del estudio realizado. Así mismo podemos decir que la presente 
investigación es correlacional porque tiene como objetivo principal medir el grado 
de relación que existe entre las variables empleadas. También diremos que esta 
tesis es transaccional porque los datos recogidos se realizaron en un momento 
dado. 
Para la recolección de datos se realizó mediante la técnica de la encuesta  y 
como instrumento un cuestionario que se aplicó en la I.E. Antonia Moreno de 
Cáceres, Red N° 07 de la Ugel N° 05 de san Juan de Lurigancho, esta encuesta 
se realizó en un solo momento. 
Para el análisis respectivo de los datos arrojados por la encuesta se utilizó el 
programa del SSPS 21. Con los porcentajes obtenidos se presentaron las tablas 
de distribución de los datos en sus  respectivos diagramas de barras. 
 
Para la demostración de hipótesis se realizó con la prueba estadística de 
Rho Spearman para determinar la relación entre las dos variables a un nivel de 
confianza del 95% y significancia del 5%. 
 










The present thesis entitled "Organizational Climate and Teaching 
Performance in the I.E. Antonia Moreno de Cáceres of Network No. 07, UGEL No. 
05, San Juan de Lurigancho, 2017 ", responds to the general hypothesis: There is 
a significant relationship between the organizational climate and the teaching 
performance of the I.E. Antonia Moreno de Cáceres of the Network Nº 07, UGEL 
Nº 05 SJL-EA, 2017. 
 
The methodology used in this thesis is descriptive correlational type, and this 
because it describes the characteristics of the variables and dimensions of the 
study. We can also say that the present investigation is correlational because its 
main objective is to measure the degree of relationship that exists between the 
variables used. We will also say that this thesis is transactional because the data 
collected was made at a given time. 
 
For data collection, the survey technique was used and as a tool a 
questionnaire was applied in the I.E. Antonia Moreno de Cáceres, Network No. 07 
of the Ugel No. 05 of San Juan de Lurigancho, this survey was conducted in a 
single moment. 
 
For the respective analysis of the data thrown by the survey, the SSPS 21 
program was used. With the percentages obtained, the distribution tables of the 
data were presented in their respective bar diagrams. 
 
For the hypothesis demonstration, it was performed with the Rho Spearman 
statistical test to determine the relationship between the two variables at a 
confidence level of 95% and significance of 5%. 
 
































Las sociedades de un mundo moderno vienen sufriendo un acelerado 
proceso de transformación que exige en cada una de nuestras sociedades un 
desarrollo sostenido en la economía, la competitividad y por ende en la 
educación, planteando nuevos escenarios y desafíos en la organización de las 
empresas y una educación de calidad basados en maestros eficientes en su labor 
pedagógica. 
 
La educación en el mundo está cambiando como parte del proceso de 
globalización nuestra educación peruana ha tenido que asumir procesos de 
reforma y adaptaciones al cambiante y exigente mundo moderno. Para ello el 
MINEDU ha visto por conveniente mejorar el Proyecto Educativo Nacional con 
vistas al 2021 y para el logro de este cometido viene implementando documentos 
como el Marco del Buen Desempeño Docente, la Ley de la Reforma Magisterial y 
otros más, que incidirán directamente en la mejora de los aprendizajes en la 
escuela del Perú entero. 
 
 La aplicación de políticas globales en el desarrollo económico y social de 
una nación trae consigo el planteamiento de nuevas formas de administración de 
las escuelas y el manejo del clima de estas organizaciones de manera 
consensuada y con una visión más empresarial de las escuelas públicas.  
 
La responsabilidad de mejorar el clima organizacional y como esta influye en 
el desempeño docente, solo puede determinarse realizando una investigación  de 
la realidad que vive por dentro la institución educativa. Donde buscaremos las 
causas, factores y consecuencias del clima organizacional y su influencia en el 
desempeño académico de los estudiantes de educación básica regular. 
Tomando el clima organizacional como base y fundamento del buen 
funcionamiento de la empresa y en nuestro caso la institución educativa, es 
primordial reflexionar de que este es un instrumento de vital importancia para la 
transformación de la escuela en una empresa integradora, con clara dirección, 






Además del clima organizacional debemos  garantizar que en las 
instituciones educativas el desempeño docente camine en la misma dirección con 
la visión y misión planteada en su respectivo proyecto educativo institucional. Por 
lo tanto, es imperativo determinar la influencia que generan las dimensiones del 
clima organizacional respecto al desempeño docente en  la  institución  educativa 
Antonia Moreno de Cáceres, de la Red Nº 07 de la UGEL Nº 05, de San Juan de 
Lurigancho y a partir de los resultados  proponer lineamientos para elevar su 




Para el logro de la presente investigación nos hemos dado el tiempo y 
predisposición para visitar diversas universidades de Lima y repositorios virtuales, 
donde nos pudimos percatar de que existen pocas experiencias que hayan 
considerado investigaciones similares en la educación básica regular. 
A nivel internacional y nacional se han considerado como antecedentes aquellos 
estudios que guardan relación con el tema  y la metodología descriptivo – 
correlacional como es el caso de la presente investigación. 
 
1.1.1. Antecedentes Internacionales 
En Honduras, Polanco (2014), realizó la tesis titulada “El Clima y la Satisfacción 
Laboral en los (las) Docentes del Instituto Tecnológico de Administración de 
Empresas (INTAE) de la ciudad de San Pedro de Sula, Cortes”. La presente 
investigación tuvo como objetivo general describir el clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los docentes del ITAE. Caracterizar el impacto del clima 
organizacional sobre la satisfacción laboral de los docentes del ITAE. Identificar 
los elementos que puedan contribuir a mejorar el clima organizacional en el ITAE 
y promover la satisfacción laboral. El tesista tuvo con  a bien elegir las teorías de  
Likert, J (1967) sobre clima organizacional, fundamentos que le sirvieron para 
seleccionar sus principales definiciones y sus respectivas dimensiones que se 
abordan en la presente investigación. Al analizar el marco metodológico de la 





cuantitativa – descriptivo no experimental porque busca las técnicas estadísticas 
para analizar la información que se recoge, y a la vez describe el clima 
organizacional de la institución abordada. La información se recogió gracias a un 
cuestionario elaborado por la tesista y tuvo como población 150 docentes, 
directivos y personal administrativo. El investigador llego a la siguiente conclusión 
que el clima laboral esta favorecido por el ajuste de las personas a sus roles de 
educadores, administrativos que corresponde a las teorías de la expectativas. La 
tesis de Polanco nos da un aporte importante a nuestra investigación con sus 
bases teóricas y la selección de las dimensiones a evaluar en lo que se refiere al 
clima organizacional. 
Como conclusión podemos referir que existe una  relación entre el clima 
organizacional y desempeño docente se aprecia que  existe un índice de 
correlación directa    a nivel  0,364 lo que indica que existe una relación moderada 
entre el clima organizacional y el desempeño docente. La estadística del tesista 
arroja que existe una 45,5% del nivel del clima es favorable y que le 28.6% es  
regular y tan solo el 25.9% está en el nivel bajo. Con respecto la prueba de 
hipótesis el valor 05.0<023.0  p , entonces se rechaza H0; es decir que  
existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño. 
 
En Colombia, Subaldo  (2012), en su tesis doctoral titulada “Las Repercusiones 
del Desempeño Docente en la Satisfacción y El Desgaste del Profesorado”. Tuvo 
como objetivo básico del trabajo se centra en la exploración de las repercusiones 
que puede tener el desempeño docente en la satisfacción y el desgaste del 
profesorado en orden a proponer unas líneas de intervención para prevenir los 
efectos negativos que comporta el trabajo docente a nivel profesional y personal. 
La investigación se centra en la metodología desarrollada en cinco apartados. El 
primero presenta el diseño metodológico que comienza por justificar la elección 
del tema, el objetivo general y los específicos, el paradigma en el que se sitúa la 
investigación, las variables independientes y dependientes que se analizan y los 
supuestos/hipótesis de partida. En el segundo se describe el contexto y los 





los instrumentos cualitativos y cuantitativos utilizados para recoger las 
informaciones y las técnicas adecuadas para este estudio. Se concluye que las 
repercusiones que puede tener el desempeño docente en la satisfacción y el 
desgaste del profesorado, los resultados refuerzan el supuesto de partida que las 
experiencias positivas de los profesores en el ejercicio de la docencia producen 
satisfacción y conducen al desarrollo y a la realización personal y profesional, que 
efectivamente influyen en la calidad de la enseñanza y los aprendizajes de los 
alumnos. Por otra parte, las experiencias negativas llevan a la insatisfacción 
personal y profesional que con frecuencia ocasionan el desgaste e incluso el 
rechazo de la profesión y llegan a afectar a la felicidad y bienestar del docente, al 
compromiso con la docencia y con el Centro Educativo. 
Se concluye que el 34,7% Desempeño Docente en la Satisfacción como regular y 
el 58,3 califican como algunas veces los docentes tienen un buen desempeño. A 
demás se aprecia  que  existe un índice de correlación positiva baja un nivel  
0,220, lo indica que existe una relación  entre el clima organizacional y el 
desempeño docente, con respecto la prueba de hipótesis el valor
05.0<026.0  p , estos  datos  nos muestran que   existe un nivel de 
significancia, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. 
En México, Fernández (2006), realizo una investigación titulada “Clima 
organizacional y supervisión del desempeño docente en las instituciones de la 
educación básica”. Tuvo como objetivo general determinar la relación entre clima 
organizacional y la supervisión del desempeño docente en instituciones de 
educación básica del circuito N° 1 del municipio de Maracaibo. La presente 
investigación se sustenta en teorías sobre el aprendizaje a partir de diferentes 
postulados sobre la enseñanza aprendizaje planteados por Robbins (2000) y 
Brunet (2002) sobre clima organizacional y de Carnoy y Castro (2003), Ruiz 
(2003) supervisión del desempeño docente. La presente investigación fue un 
estudio correlacional descriptivo ya que se enfoca en conocer la relación existente 
entre el clima organizacional y la supervisión del desempeño docente, viendo la 
interdependencia que existe entre dichas variables en el contexto en el que se 





porque no se ejerció ningún tipo de influencia sobre el comportamiento  natural en 
la relación de las variables clima organizacional y supervisión del desempeño 
docente, observándose el fenómeno como tal y como se presenta en el contexto 
real, planteamiento teórico sustentado por Hernández, Fernández y Baptista 
(2003). Esta investigación se realizó en 22 escuelas, contando con una muestra 
de 497 docentes del circuito N° 1 del Municipio de  Maracaibo. La investigación 
concluye es débil la relación entre clima organizacional y supervisión del 
desempeño docente y que una variable no causa fluctuaciones en la otra, por lo 
tanto, no están vinculadas sus comportamiento. La investigación recomienda 
hacer un monitoreo permanente en los procesos de organización, dirección y 
control, con la participación de todos los actores involucrados en el proceso 
educativo. 
Se puede concluir que la  presente tesis tiene una correlación moderada directa  
de 0.365 entre el clima organización y supervisión del desempeño, donde el 
48.7% afirma que el clima es alto, el 36.4 es regular y el 14.9 es bajo. 
1.1.2. Antecedentes nacionales 
 
Pérez y León (2013), realizó una investigación titulada relación entre clima 
organizacional y el desempeño docente del nivel secundaria en la institución 
educativa Fe y Alegría Nº 26 del distrito de San Juan de Lurigancho – 2013. Tuvo 
como  objetivo determinar la relación entre clima organizacional y el desempeño 
docente del nivel secundaria en la institución educativa Fe y Alegría Nº 26 del 
distrito de San Juan de Lurigancho – 2013. En esta investigación se  empleó el 
método hipotético deductivo, para recoger información se elaboró  dos 
instrumentos denominado cuestionario  y  utilizaron la técnica de la encuesta. Se 
concluye que el clima organizacional del  nivel secundaria en la Institución 
Educativa Fe y Alegría Nº 26,  del distrito de San Juan de Lurigancho - 2013, es 
en promedio es bueno, lo que significa que existe un ambiente propicio de la 
organización, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones 
adecuadas que permite el proceso de interacción social y una buena  estructura 
organizacional y en cuanto se refiere al desempeño docente  se muestran el 





desempeño,  lo que significa que estos resultados se deben a factores asociados 
al docente en relación al cumplimiento de su función profesional, estado de salud, 
motivación y compromiso con su labor educativa; como afirma Chiavenato. En 
relación entre el clima organizacional y desempeño docente se aprecia que  existe 
un índice de correlación directa    a nivel  0,364 lo que indica que existe una 
relación  entre el clima organizacional –desempeño docente. Con respecto la 
prueba de hipótesis el valor 05.0<024.0  p , entonces se rechaza H0; es decir 
que  existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño. 
 
Medina y  Jiménez  (2013), en su tesis titulado el clima organizacional  y su  
relación con  el desempeño docente en las II.EE. de la Red N° 09, UGEL N° 05 
Distrito de SJL. Lima. El objetivo de esta investigación es determinar cómo 
el  clima organizacional y el Desempeño Docente se relaciona  en las II.EE. de la 
Red N° 09, UGEL N° 05 distrito de SJL. Lima. Tuvo como objetivo determinar 
como el clima organizacional se relación con  el desempeño docente en las II.EE. 
de la Red N° 09, UGEL N° 05 Distrito de SJL. Lima; 2013. El tipo de estudio 
empleado en esta investigación se tipificó como descriptivo y correlacional. En 
cuanto al diseño de investigación empleado en esta investigación es de tipo no 
experimental, atendiendo a que las variables en estudio no son manipuladas. En 
cuanto a la  población de estudio está constituida por 580 docentes  de las 
Instituciones Educativas Estatales de la Red Educativa 09 de San Juan de 
Lurigancho – UGEL 05. Para seleccionar la muestra  se utilizó la técnica de 
muestreo aleatorio estratificado, que se clasifica la población en grupos (estratos), 
se trata de asegurar que todos los estratos de interés queden correctamente 
recogidos y, por tanto, representados en la partición y para hallar  el cálculo de la  
muestra para ambas variables  como son: Clima organizacional y desempeño 
docente se empleó la técnica de determinación muestral para una variable 
cuantitativa y una población conocida,  eligiendo un total de 112 docentes. Se 
concluye que el 35,7% de los docentes evalúa el clima organizacional como 
regular y el 56,3 califican como algunas veces los docentes tienen un buen 
desempeño. A demás se aprecia  que  existe un índice de correlación positiva 





organizacional y el desempeño docente, con respecto la prueba de hipótesis el 
valor 05.0<028.0  p , estos  datos  nos muestran que   existe un nivel de 
significancia, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. 
 
Mendoza (2011) en su tesis titulada “Relación entre clima institucional y 
desempeño docente en instituciones educativas de inicial de la Red N° 9 – Callao” 
tuvo como objetivo conocer cuál es la relación  entre clima institucional y el 
desempeño docente en las instituciones educativas de inicial de la Red N° 9 – 
Callao, en la presente tesis se fundamenta en el teórico Gibson quien según su 
parecer conceptualiza de forma clara y precisa todo lo referente a clima 
institucional, así también ha considerado las dimensiones a partir de las variables  
de comportamiento, proceso y estructura. La tesista hace referencia de los 
aportes de Chiavenato (1984) de quien toma los principales argumentos referidos 
a clima organizacional que es materia de evaluación en la presente tesis. La 
presente investigación es de tipo descriptiva correlacional de corte transversal, es 
una investigación no experimental, describe las variables mas no las altera, las 
observa tal y como se presentan en su contexto natural. Los participantes 
observados han sido 45 docentes en 6 instituciones de inicial del Callao, así 
también se tuvo como muestra a 205 padres de familia, se utilizaron dos tipos de 
cuestionarios es decir uno para cada variable empleándose la escala de Likert, 
para comprobar la validez del instrumento se realizó a través de juicio de expertos 
y sobre la respuesta de los expertos se aplicó el coeficiente de V. Aiken. La 
conclusión general al que arriba la presente investigación es que existe una 
relación significativa entre clima institucional y desempeño docente y una 
correlación moderada entre clima institucional y desempeño docente por lo que se 
concluye que el mejor clima institucional está directamente relacionado con el 
mejor desempeño docente. De la presente investigación hemos tomado como 
aporte la ficha y técnica y el respectivo cuestionario referido a desempeño 
docente por contener las dimensiones que creemos que son de vital importancia 







1.2. Fundamentación científica, técnica o humanística  
 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) refirió: “Un buen marco teórico no 
es aquel que contiene muchas páginas, sino que trata con profundidad 
únicamente los aspectos relacionados con el problema, y que vincula de manera 
lógica y coherente los conceptos y las proposiciones existentes en estudios 
anteriores” (p. 66). El marco teórico de una investigación profundiza el tema de 
investigación, a través del integramos a la investigación, conceptos, reseñas, 
dimensiones, enfoques, políticas, modelos, nos brinda una ampliación del tema a 
través de diversos autores. 
 
1.2.1. Bases teóricas de clima organizacional. 
Definición: 
Méndez (2006, p. 108) define el clima organizacional como el ambiente 
propio de la organización, producido y percibido por el individuo de acuerdo 
a las condiciones que encuentra en su proceso de interacción social y en la 
estructura organizacional que se expresa por variable (objetivos, motivación, 
liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales, 
cooperación) que ordenan su creencia, percepción, grado de participación y 
actitud determinando su comportamiento, satisfacción y nivel de eficiencia 
en el trabajo. 
La estructura y procesos de la organización se plasma en el reglamento 
interno, al elaborarlos se debe promover un clima favorable donde los 
miembros de la institución se sientan motivados y comprometidos con la 
institución. 
El clima organizacional es entendido como el ambiente humano en el cual se 
desarrollan las actividades laborales dentro de la organización. El ambiente 
humano que perciben los trabajadores influye en su motivación y 
desempeño. Comúnmente se escucha que existes un buen clima 
organizacional en una institución cuando los individuos experimentan 





El clima en las instituciones educativas 
Según Hoy y Hannah, como los citó Ansión (2004, p. 279) “el clima escolar 
es un conjunto de características que distinguen una escuela de otra e 
influye en el comportamiento de sus miembros” 
Garcia Hoz, como lo citó Ansion (2004, p. 279) sostiene que el clima 
organizacional resulta de una perspectiva totalizadora de la escuela, de la 
necesidad de considerar como un todo el resultado de la interaccion de los 
elementos intervinientes en su gestión y responde además al enfoque 
sistémico de la educación, considerando que los distintos elementos 
educativos interactuantes han de ser considerados no simplemente aislados, 
ni siquiera solamente en las relaciones que unos tiene con otros, sino como 
componentes de un todo en el cual se desenvuelve la actividad colegial. 
 Fundamentos del comportamiento organizacional 
Psicológico 
Según Méndez (2006, p. 31) en psicología existen diferentes visiones e 
incluso aplicaciones específicas que dan lugar a estudios particulares en 
ámbitos propios del comportamiento humano. 
Con el ánimo de referencia el objeto general de la psicología y su relación 
con lo que se entiende por clima organizacional hay que mencionar a Alfred 
Adler (1870 -1937). 
La psicología Adleriana es cognitiva: relevancia a de los significados, 
propósitos, creencias y metas personales. Las personas no reaccionan 
directamente al medio sino que ante determinadas situaciones actúan según 
sus construcciones de significados personales. (Construcción del 
significado) 
De esta forma el clima organizacional es determinado por las percepciones 
de los individuos de la organización y además que la forma de actuar y de 







Méndez (2006, p) manifiesta que el concepto de organización, en la 
perspectiva de la teoría en las relaciones humanas, enfatiza en la 
importancia del hombre en su función de trabajo por su participación en un 
sistema social. 
Según este contexto el clima organizacional es el resultado de la forma 
como las personas establecen procesos de interacción social. Tal proceso 
influenciado por el sistema de valores, actitudes y creencias, así como de su 
ambiente o entorno interno. 
La interacción de las personas en el marco de la “acción social” permite 
construir percepciones que por su origen e impacto colectivo se constituye 
en atributos de la organización como un lado, así como de los subsistemas 
que lo conforman. Tales percepciones influyen en los comportamientos y 
actitudes que las personas asumen en la organización. 
Antropológico 
Garzón (2005, pp. 56-57) Esta ciencia estudia los orígenes e historia de las 
culturas del hombre, su evolución y desarrollo, y su estructura y 
funcionamiento en cada lugar y tiempo. 
Desde el punto de vista funcionalista se concentra en los distintos elementos 
y funciones que forman un sistema cultural, lo cual influye en el 
comportamiento organizacional. 
La organización debe buscar adaptarse a la gente que es diferente, ya que 
el aspecto humano es el factor determinante dentro de la posibilidad de 
alcanzar los logros de la organización. 
Dimensiones del clima organizacional 






Las características del clima organizacional, son sin duda el integrador de 
todas las acciones que se llevaron a cabo, asociadas a la eficacia del 
recurso humano, de la aceptación de ella dependen los niveles de 
productividad y de calidad que se ofrezca. 
Las dimensiones que nos ayudan a entender mejor la relación aplicación del 
reglamento – clima organizacional han sido tomadas de las dimensiones que 
se considera Silva (1992) como la menciona Méndez (2007, p41). 
Responsabilidad 
Méndez (2006, p.47) sostiene que “Los empleados son responsables de 
cumplir las tareas asignadas y de realizar aportes personales e innovar en 
su trabajo; tiene conciencia sobre su participación en el proceso de 
decisiones de acuerdo con el cargo que ocupan y la tarea”. 
Motivación 
La motivación para Chiavenato (2009, p.45) “Comprende sentimientos de 
realización, crecimiento y reconocimiento profesional que se manifiestan en 
la ejecución de tareas y actividades que representan desafíos y tiene 
significados en el trabajo. 
Para Silva (2008, p.91) la motivación se define como la situación 
emocionalmente positiva en una persona como respuesta a un estímulo o 
incentivo que le satisface una necesidad. 
Estamos en un cambio constante. Cambia el entorno cambian las 
perspectivas, las relaciones, los estímulos y los modos de hacer y actuar. 
Muchas de las organizaciones, especialmente las instituciones educativas 
no han percibido este gran cambio que afecta especialmente a la persona. 
Urcola (2008, p.27) manifiesta que hemos superado la era industrial y 
estamos en una nueva era, la del conocimiento y la información. Y el cambio 
de era nos ha llevado a un nuevo trabajador que tiene unas necesidades, 
unas expectativas y unas motivaciones muy diferentes a las que tenían los 





Si bien es cierto que nadie puede motivar a una persona a realizarse, si esa 
motivación no procede de sí mismo. Pero las instituciones pueden ser causa 
del desaliento. 
Relaciones Interpersonales 
Méndez (2006, p.40) manifiesta “Las relaciones interpersonales 
satisfactorias que el empleado tenga con el grupo de trabajo, con los 
supervisores y/o jefes, propicia el apoyo y colaboración para obtener 
resultados, así como un ambiente positivo que influye en el nivel de 
satisfacción”. 
Para Méndez (2006, p.40) un aspecto importante de la interacción son las 
respuestas interpersonales que están formadas por ciertas características de 
las personas y que son relativamente estables. Estas respuestas dependen 
de la personalidad del sujeto, sus experiencias de éxito y de fracaso y por 
las condiciones del entorno en que ha desarrollado el proceso de 
socialización. 
Las instituciones educativas que mejor funcionan son aquellas donde existe 
un ambiente de respeto y confianza entre el personal que labora, esto ayuda 
que los distintos grupos dirijan sus acciones hacia un mismo objetivo, 
materializándose en un clima positivo y gratificante, elevando a su vez el 
nivel de satisfacción. 
A través del reglamento interno se debe establecer los canales de 
comunicación que permite desarrollar las relaciones interpersonales para 
realizar un trabajo en equipo que lleve al logro de los objetivos 
institucionales. 
Torrecilla, Oscar (2013, p. 4), manifiesta que tiene las siguientes 
concepciones de lo que significa para él, el clima organizacional y su 
relación con la productividad laboral: 
Define clima organizacional como a las percepciones compartidas por los 





relaciones interpersonales que tiene lugar en torno a él, y las diversas 
regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. 
Así mismo, considera que el estudio del clima organizacional  se encuentra 
centrado en variables ambientales que afectan el comportamiento de los 
individuos de la organización. 
Dentro de las principales variables tenemos: 
- Variable del ambiente físico, condiciones de ruido, contaminación, calor, 
maquinas, etc. 
- Variables estructurales, como el tamaño de la organización, estilo de 
dirección, etc. 
- Variables de ambiente social, tales como compañerismo, conflictos entre 
los miembros de la organización, relaciones entre departamentos, las 
comunicaciones entre ellos, etc. 
- Variables personales, dentro de este aspecto considera a las actitudes, 
motivaciones y expectativas de los actores que forman parte de la 
organización. 
- Variables propias del comportamiento organizacional, como tensiones, 
productividad, satisfacción laboral, etc. 
El autor también considera que el clima organizacional  tiene una importante 
relación en la determinación de la cultura organizacional, esto quiere decir 
que la cultura de una organización está determinada por los miembros que 
la componen. 
Para dar estos alcances Torrecilla, pone de manifiesto ciertas características de la 
organización como: la identidad de sus miembros, énfasis en el grupo, el enfoque 
hacia las personas, la integración de unidades de trabajo, el control o supervisión 
directa, la tolerancia al riesgo, los criterios para recompensar, el perfil hacia los 
fines y los medios, el enfoque hacia un sistema abierto, tolerancia al conflicto. 
Para el autor mencionado el clima y la cultura organizacional están estrechamente 





objetivos, y que deben ser evaluados permanentemente  para que la organización 
camine de manera eficiente. 
Características del clima organizacional. 
Para Torrecilla, el clima organizacional tiene diversas características, entre las 
que se pueden resaltar las siguientes: 
Tiene cierta permanencia, porque pese a sufrir cambios por situaciones 
coyunturales se puede contar con cierta estabilidad y cambios relativamente 
graduales. Aunque dependiendo de la situaciones coyunturales puede mejorar o 
empeorar el clima organizacional. 
Tiene fuerte impacto sobre la organización y dependiendo del clima puede ser 
manejable o no la organización. 
Afecta el grado de compromiso e identificación de los miembros de la 
organización, el compromiso y  la identificación de los miembros de una empresa 
dependerá  del clima organizacional que en ella se establezca. 
El comportamiento y las actitudes de los miembros de una organización están 
directamente relacionados con el clima de la organización. Y este comportamiento 
se manifiesta por un clima de insatisfacción y descontento  esto influye en la 
generación de un clima desagradable. 
El clima en un organizacional también se ve influenciado por el estilo de dirección, 
políticas, planes de gestión, sistemas de contratación y despidos. 
Otros factores que influyen en el ausentismo y la rotación excesiva es el 
clima de la organización. 
Todas las características antes mencionadas según Torrecilla, tienen una 
consecuencia vital sobre la organización, así mismo afirma que el cambio del 
clima organizacional es siempre posible pero para lograr ello es necesaria una 





Como nos comenta Torrecilla, tomando la teoría de Liwin y Stringer quienes 
postulan que el clima  está determinado por ciertas dimensiones que 
comentaremos a continuación. 
Estructura: Esta escala representa la percepción que tienen los miembros de la 
organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites, normas, 
obstáculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempeño de su 
labor. El resultado positivo o negativo, estará dado en la medida que la 
organización pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un 
ambiente de trabajo libre, informal y poco estructurado o jerarquizado.  
Responsabilidad: Es la percepción de parte de los miembros de la organización 
acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la 
medida en que la supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, es 
decir, el sentimiento de ser su propio jefe y saber con certeza cual es su trabajo y 
cual es su función dentro de la organización.  
Recompensa: Corresponde a la percepción de los miembros sobre la 
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la 
organización utiliza más el premio que el castigo, esta dimensión puede generar 
un clima apropiado en la organización, pero siempre y cuando no se castigue sino 
se incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le impulse 
a mejorar en el mediano plazo.  
Desafío: Corresponde a las metas que los miembros de una organización tienen 
respecto a determinados riesgos que pueden correr durante el desempeño de su 
labor. En la medida que la organización promueve la aceptación de riesgos 
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafíos ayudarán a 
mantener un clima competitivo, necesario en toda organización.  
Relaciones: Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de 
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales 
tanto entre pares como entre jefes y subordinados, estas relaciones se generan 





dentro de toda organización. Los grupos formales, que forman parte de la 
estructura jerárquica de la organización y los grupos informales, que se generan a 
partir de la relación de amistad, que se puede dar entre los miembros de una 
organización.  
Cooperación: Es el sentimiento de los miembros de la organización sobre la 
existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados 
del grupo. Énfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como 
horizontal.  
Estándares: Esta dimensión habla de cómo los miembros de una organización 
perciben los estándares que se han fijado para la productividad de la 
organización.  
Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oír 
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no 
permanezcan escondidos o se disimulen. En este punto muchas veces juega un 
papel muy determinante el rumor, de lo que puede o no estar sucediendo en un 
determinado momento dentro de la organización, la comunicación fluida entre las 
distintas escalas jerárquicas de la organización evitan que se genere el conflicto.  
Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un miembro 
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espíritu. En 
general, la sensación de compartir los objetivos personales con los de la 
organización.  
La investigación ha señalado que la elaboración del Clima Organizacional es un 
proceso sumamente complejo a raíz de la dinámica de la organización, del 
entorno y de los factores humanos. Por lo que muchas empresas e instituciones 
reconocen que uno de sus activos fundamentales es su factor humano. Para estar 
seguros de la solidez de su recurso humano, las organizaciones requieren contar 
con mecanismos de medición periódica de su Clima Organizacional que va ligado 
con la motivación del personal y como antes se señalaba éste puede repercutir 





 1.2.2. Bases Teóricas de la variable  del Desempeño Docente 
El desempeño docente está relacionado con la movilización  para alcanzar 
los aprendizajes, promoviendo el pensamiento crítico y creativo de sus 
estudiantes y la valoración positiva de la diversidad en todas sus expresiones; en 
un clima de convivencia democrática,  inclusiva y acogedora, relacionada con la 
comunidad sobre la base del respeto por la cultura, y el rol de los padres de 
familia y demás actores locales. (MINEDU, 2012a, p. 14) 
 
Desde este punto de vista del el desempeño docente alude a la práctica 
específica que es la enseñanza, que exige capacidad para suscitar la disposición, 
es decir, el interés y el compromiso en los estudiantes para aprender y formarse. 
Y requiere de la ética del educar, de sentido del vínculo a través del cual se educa 
y que es el crecimiento y la libertad del sujeto de la educación 
 
En la práctica docente, el manejo de saberes pedagógicos y disciplinares, y 
el conocimiento de las características de los estudiantes y su contexto, implican 
una reflexión sistemática sobre los procesos y fines de la enseñanza. 
 
Bahamonte (2013, p. 54) citando a Chiavenato (2006) señala que “el 
desempeño laboral debe ser conocido y controlado para ajustar las operaciones a 
estándares previamente establecidos, es la comparación del desempeño con lo 
que se planeó, predecir otros resultados posteriores y debe ser corregidos”.  
 
Zuñiga (2011,  p. 68) citando  a Montenegro (2003), señala que mientras la 
competencia es un patrón general de comportamiento, el desempeño es un 
conjunto de acciones concretas. El desempeño del docente se entiende como el 
cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado por factores asociados 
al propio docente, al estudiante y al entorno. Asimismo, el desempeño se ejerce 
en diferentes o niveles: el contexto socio-cultural, el entorno institucional, el 






El desempeño se evalúa para mejorar la calidad educativa y cualificar la 
profesión docente. Para esto, la evaluación presenta funciones y características 
bien determinadas que se tienen en cuenta en el momento de la aplicación. De 
ahí la importancia de definir estándares que sirvan de base para llevar a cabo el 
proceso de evaluación. 
 
Bolívar (2011, p. 270) habla del liderazgo  docente en su sentido más 
pedagógico: la enseñanza en el aula y aquello que, con los colegas, pueda 
potenciarla. No cabe posible mejora de la educación al margen del nivel de la 
enseñanza. Las tareas desempeñadas por los maestros líderes incluyen la 
supervisión de los esfuerzos de mejora, la selección de plan de estudios y 
participar en las reuniones de coordinación. 
 
Respetados por sus compañeros, con amplias capacidades para las 
relaciones con los colegas, son docentes excelentes, que tienen una visión más 
allá de su propia aula, puesto que reconocen que las experiencias de los 
estudiantes en la escuela no dependen sólo de la interacción con los profesores, 
sino de más factores.  
 
El liderazgo del profesorado es el proceso mediante el cual los profesores, 
individual o colectivamente, influyen en sus colegas, directores y otros miembros 
de la comunidad escolar para mejorar la enseñanza y las prácticas de aprendizaje 
con el objetivo de incrementar los aprendizajes y los logros de los estudiantes. 
Esa labor de liderazgo de equipo consta de tres focos intencionales de desarrollo: 
el desarrollo individual; la colaboración o el desarrollo del equipo, y el desarrollo 
organizacional.  
 
Bolívar (2011, p. 272) El liderazgo docente no puede prosperar sino en el 
seno de un centro escolar que funciona como una comunidad profesional de 
aprendizaje, potenciada por un liderazgo educativo compartido o distribuido. 
Ambas dimensiones van en paralelo: de un lado, potenciar el liderazgo del 





efectivas. Sin construir un sentido de comunidad que valora el aprendizaje, poco 
lejos puede ir el liderazgo. 
 
En una organización más capacitada, el profesorado debe tener más 
capacidad para ejercer su creatividad y su juicio profesional, sobre sus 
condiciones de trabajo, con frecuentes intercambios con los colegas, dentro de 
una comunidad de trabajo y aprendizaje. Es preciso generar contextos 
comunitarios de colaboración entre el profesorado que posibiliten el aprendizaje 
de la organización, al incrementar el saber profesional individual mediante 
 
Marco de buen desempeño docente. 
 
El Marco de Buen Desempeño Docente, según el (MINEDU, 2012a, p.18) 
define  el conjunto  dominios, las competencias y los desempeños que 
caracterizan una buena docencia y que son exigibles a todo docente de 
Educación Básica Regular del país. Es un documento Constituye un acuerdo 
técnico y social entre el Estado, los docentes y la sociedad en torno a las 
competencias que se espera dominen las profesoras y los profesores del país, en 
sucesivas etapas de su carrera profesional, con el propósito de lograr el 
aprendizaje de todos los estudiantes. Se trata de una herramienta estratégica en 
una política integral de desarrollo docente.  
 
El Marco de Buen Desempeño Docente  es resultado de un proceso de 
diálogo y concertación que a lo largo de más de dos años lideraron el Consejo 
Nacional de Educación (CNE) y Foro Educativo a través de la Mesa 
Interinstitucional de Buen Desempeño Docente. Esta mesa buscó establecer un 
consenso respecto a lo que la sociedad y el Estado requieren de quienes ejercen 
la docencia en la Educación Básica, sea en  escuelas públicas o en las de gestión 
privada. Participaron activamente en este proceso ciudadanos y ciudadanas, 
docentes, especialistas, representantes del magisterio, las familias y las 
comunidades, así como diversas instituciones gubernamentales y no 






Con el concurso de cinco instituciones representativas de la educación 
nacional reunidas en el Grupo Impulsor del Marco de Buen Desempeño Docente, 
el Ministerio de Educación inició en el 2012, con instancias de gestión 
descentralizada, instituciones formadoras y especialistas en educación un 
proceso de revisión y reflexión sobre el documento de buen desempeño docente. 
 
El Marco de Buen Desempeño Docente es una guía imprescindible para el 
diseño e implementación de las políticas y acciones de formación, evaluación y 
desarrollo docente a nivel nacional, y un paso adelante en el cumplimiento del 
tercer objetivo estratégico del Proyecto Educativo Nacional: “Maestros bien 
preparados ejercen profesionalmente la docencia”. 
 
Este nuevo instrumento de política educativa está al servicio de las tres 
políticas priorizadas por el Ministerio de Educación al 2016: aprendizajes de 
calidad y cierre de brechas, desarrollo docente con base en criterios concertados 
de buena docencia, y modernización y descentralización de la gestión educativa. 
 
El Marco de Buen Desempeño Docente se basa en una visión de docencia 
para el país. En ese sentido, se ha construido una estructura que posibilite 
expresarla evitando reducir el concepto de Marco a una de lista de cotejo. A 
continuación presentamos esta visión de docencia y los elementos que componen 
el Marco. La estructura de éste se organiza en un orden jerárquico de tres 
categorías: cuatro (4) dominios que comprenden nueve (9) competencias que a 
su vez contienen cuarenta (40) desempeños.  
 
Dimensiones del Desempeño docente. 
 
Las dimensiones descritas como dominios agrupan un conjunto de 
desempeños profesionales que inciden favorablemente en los aprendizajes de los 
estudiantes. En todas las dimensiones subyace el carácter ético de la enseñanza, 







En este contexto, según el (MINEDU, 2012a, p. 18-19) se han identificado 
cuatro (4) dominios o campos concurrentes: el primero se relaciona con la 
preparación para la enseñanza, el segundo describe el desarrollo de la 
enseñanza en el aula y la escuela, el tercero se refiere a la articulación de la 
gestión escolar con las familias y la comunidad, y el cuarto comprende la 
configuración de la identidad docente y el desarrollo de su profesionalidad 
 
Primera Dimensión: Preparación para el aprendizaje de los 
estudiantes; Comprende la planificación del trabajo pedagógico a través 
de la elaboración del programa curricular, las unidades didácticas y las 
sesiones de aprendizaje en el marco de un enfoque intercultural e inclusivo. 
Refiere el conocimiento de las principales características sociales, 
culturales, materiales,  inmateriales y cognitivas de sus estudiantes, el 
dominio de los contenidos pedagógicos y disciplinares, así como la 
selección de materiales educativos, estrategias de enseñanza y evaluación 
del aprendizaje. (MINEDU, 2012a, p. 18) 
 
Esta dimensión comprende   dos competencias y  diez desempeños 
que el docente debe tener dominio, entre las competencias tenemos: 
 
Primera competencia: Conoce y comprende las características de 
todos sus estudiantes y sus contextos, los contenidos disciplinares que 
enseña, los enfoques y procesos pedagógicos, con el propósito de 
promover  capacidades de alto nivel y su formación integral. 
Segunda competencia: Planifica la enseñanza de forma colegiada 
garantizando la coherencia entre los aprendizajes que quiere lograr en sus 
estudiantes, el proceso pedagógico, el uso de los recursos disponibles y la 
evaluación, en una programación curricular en permanente revisión. 
 
Segunda Dimensión: Enseñanza para el aprendizaje de los 
estudiantes; Comprende la conducción del proceso de enseñanza por 





expresiones. Refiere la mediación pedagógica del docente en el desarrollo 
de un clima favorable al aprendizaje, el manejo de los contenidos, la 
motivación permanente de sus estudiantes, el desarrollo de diversas 
estrategias metodológicas y de evaluación, así como la utilización de 
recursos didácticos pertinentes y relevantes. Incluye el uso de diversos 
criterios e instrumentos que facilitan la identificación del logro y los desafíos 
en el proceso de aprendizaje, además de los aspectos de la enseñanza 
que es preciso mejorar. (MINEDU, 2012) 
 
Esta dimensión comprende   tres  competencias y  diecinueve  
desempeños que el docente debe tener dominio, entre las competencias 
tenemos: 
Primera competencia: Esta dimensión comprende   dos 
competencias y  diez desempeños que el docente debe tener dominio, 
entre las competencias tenemos: 
Segunda competencia: Crea un clima propicio para el aprendizaje, la 
convivencia democrática y la vivencia de la diversidad en todas sus 
expresiones con miras a formar ciudadanos críticos e interculturales. 
Tercera competencia: Conduce el proceso de enseñanza con 
dominio de los contenidos disciplinares y el uso de estrategias y recursos 
pertinentes para que todos los estudiantes aprendan de manera reflexiva y 
crítica todo lo que concierne a la solución de problemas relacionados con 
sus experiencias, intereses y contextos culturales. 
Cuarta competencia: Evalúa permanentemente el aprendizaje de 
acuerdo con los objetivos institucionales previstos, para tomar decisiones y 
retroalimentar a sus estudiantes y a la comunidad educativa, teniendo en 
cuenta las diferencias individuales y los diversos contextos culturales. 
 
Tercera Dimensión: Participación en la gestión de la escuela 
articulada a la comunidad; Comprende la participación en la gestión de la 
escuela o la red de escuelas desde una perspectiva democrática para 





con los diversos actores de la comunidad educativa, la participación en la 
elaboración, ejecución y evaluación del Proyecto Educativo Institucional, 
así como la contribución al establecimiento de un clima institucional 
favorable. Incluye la valoración y respeto a la comunidad y sus 
características y la corresponsabilidad de las familias en los resultados de 
los aprendizajes. (MINEDU, 2012) 
 
Esta dimensión comprende  dos  competencias y  seis desempeños 
que el  docente debe tener dominio, entre las competencias tenemos: 
 
Primera competencia: Participa activamente con actitud democrática, 
crítica y colaborativa en la gestión de la escuela, contribuyendo a la 
construcción y mejora continúa del Proyecto Educativo Institucional para 
que genere aprendizajes de calidad. 
Segunda competencia: Establece relaciones de respeto, 
colaboración y corresponsabilidad con las familias, la comunidad y otras 
instituciones del Estado y la sociedad civil. Aprovecha sus saberes y 
recursos en los procesos educativos y da cuenta de los resultados. 
 
Cuarta Dimensión: Desarrollo de la profesionalidad y la 
identidad docente; Comprende el proceso y las prácticas que caracterizan 
la formación y desarrollo de la comunidad profesional de docentes. Refiere 
la reflexión sistemática sobre su práctica pedagógica, la de sus colegas, el 
trabajo en grupos, la colaboración con sus pares y su participación en 
actividades de desarrollo profesional. Incluye la responsabilidad en los 
procesos y resultados del aprendizaje y el manejo de información sobre el 
diseño e implementación de las políticas educativas a nivel nacional y 
regional. (MINEDU, 2012a, p. 19) 
 
Esta dimensión comprende  dos  competencias y  cinco  






Primera competencia: Reflexiona sobre su práctica y experiencia 
institucional y desarrolla procesos de aprendizaje continuo de modo 
individual y colectivo, para construir y armar su identidad y responsabilidad 
profesional. 
Segunda competencia: Ejerce su profesión desde una ética de 
respeto de los derechos fundamentales de las personas, demostrando 
honestidad, justicia, responsabilidad y compromiso con su función social. 
 
Competencias del Desempeño docente. 
 
La competencia es la capacidad para resolver problemas y lograr 
propósitos; no solo como la facultad para poner en práctica un saber. Y es que la 
resolución de problemas no supone solo un conjunto de saberes y la capacidad 
de usarlos, sino también la facultad para leer la realidad y las propias 
posibilidades con las que cuenta uno para intervenir en ella. Si concebimos la 
competencia como la capacidad de resolver problemas y lograr propósitos, ella 
supone un actuar reflexivo que a su vez implica una movilización de recursos 
tanto internos como externos, con el fin de generar respuestas pertinentes en 
situaciones problemáticas y la toma de decisiones en un marco ético. La 
competencia es más que un saber hacer en cierto contexto, pues implica 
compromisos, disposición a hacer las cosas con calidad, raciocinio, manejo de 
unos fundamentos conceptuales y comprensión de la naturaleza moral y las 
consecuencias sociales de sus decisiones. 
 
El desempeño del docente incluye la práctica docente y la dedicación al 
centro escolar. La dedicación del docente al centro escolar incluye: la 
coordinación docente; la participación en órganos colegiados; la participación en 
actividades complementarias y extracurriculares planificadas por el centro; y la 
participación en el desarrollo de los programas docentes que planifica el centro y 
que se incluyen en el plan anual. La práctica docente es la actividad que el 





la organización de la enseñanza, el  clima de aula, las relaciones con los padres y 
la atención a la diversidad en el grupo de alumnos. 
 
Según la investigación de Bourgonje y Tromp (2011, p. 7-8) Es probable 
que la buena enseñanza sea la parte de mayor importancia de una educación 
sólida. La importancia crucial de la enseñanza radica en las formas en que los 
docentes son reclutados, formados y destinados a escuelas juegan un papel clave 
en los resultados del aprendizaje y en la reducción de las desigualdades. Una 
educación de docentes de alta calidad es fundamental para la calidad y la 
relevancia de la educación a todos los niveles y para el alto nivel de la misma 
profesión de la enseñanza. 
 
Sin embargo, unos de los principales obstáculos encontrados a la hora de 
mejorar la calidad y la accesibilidad de la educación a nivel mundial son la 
escasez de docentes y su nivel de calidad. Aunque el número de niños no 
escolarizados ha bajado en 33 millones a nivel mundial desde 1999, en 2007 
todavía había por lo menos 72 millones de niños sin posibilidades de ejercer su 
derecho a la educación y cerca del 57% de ellos son niñas. Esto significa que en 
los próximos cinco años se necesitarán importantes inversiones en la educación 
en los países en desarrollo, a fin de capacitar a los 1,9 millones de docentes 
nuevos que son necesarios para alcanzar la meta del milenio de la Educación 
Primaria Universal (EPU). 
 
En cuanto a las competencias y desempeños de los docentes deberá 
tomarse en cuenta  El Proyecto “Educadores de Calidad para Todos” se 
desarrolló en base a tres principios clave: (Bourgonje y Tromp 2011, P. 12)  
 
El derecho a una Educación de Calidad para todos los niños: Un niño 
sin educación de calidad es un niño sin futuro. Es preciso que los gobiernos 
inviertan en una educación de calidad para su propio desarrollo democrático y 
económico. Todo niño, independientemente del escenario educativo, tiene el 






Los Educadores de Calidad son claves: La educación de calidad 
requiere inversión en la educación y el desarrollo profesional de los docentes que 
están en servicio y los que se van a iniciar en esta labor. Ninguna escuela es 
mejor que sus docentes, pero hay una enorme escasez de docentes  cualificados 
disponibles, especialmente en los países en desarrollo, mientras el número de 
niños y las matrículas escolares siguen en aumento. Muchos docentes de calidad 
abandonan la profesión por los bajos salarios, las difíciles condiciones laborales y 
el apoyo profesional insuficiente. Tanto los docentes formales como los no 
formales necesitan ser capacitados tomando como referencia competencias que 
se han acordado a nivel nacional. 
 
Responsabilidad Pública: En parte debido a la incidencia de la sociedad 
civil y las organizaciones sindicales, muchos gobiernos aceptan la responsabilidad 
de brindar servicios públicos inclusivos y de alta calidad para todos, 
especialmente en el sector de la educación. Los problemas a los que se enfrentan 
los países en desarrollo para cumplir este papel son en parte económicos, aunque 
la experiencia técnica, la elaboración de políticas y los conocimientos financieros 
son igualmente cruciales. Los Ministerios de Educación necesitan trabajar con los 
Ministerios de Economía y Finanzas para ajustar los planes del sector de la 
educación con macro- políticas y la asignación de recursos. Es necesario asumir 
un fuerte papel de incidencia para mejorar la transparencia en el uso de los 
recursos e instar a los gobiernos (del Norte y del Sur) a que cumplan sus 
compromisos financieros junto con las instituciones multilaterales como el sistema 
de las Naciones Unidas y la UE, la Iniciativa de Vía Rápida y las instituciones 
financieras. 
 
Al aplicar estos tres principios en la práctica, el Proyecto “Educadores de 
Calidad para Todos” tiene como objetivo aumentar el número de docentes de 
calidad colaborando con una amplia gama de actores en cada país: Ministerios de 
Educación, sindicatos de docentes, coaliciones de ONG educativas, instituciones 
de aseguramiento de la calidad y formación, asociaciones de padres de familia, 
escolares y comunitarias, medios de comunicación, donantes de la educación y 





autoridades públicas para que cumplan con sus compromisos de brindar una 
educación de calidad a cada niño. 
 
Antecedentes del Marco del Buen Desempeño Docente.-  
 
En el Perú, en lo que va del presente siglo, la implementación de una nueva  
Carrera Pública Magisterial el año 2007 vino aparejada con un ciclo de 
evaluaciones cuyo eje principal, visible, rotundo e inobjetable, estuvo en la 
medición  de las habilidades lectoras y matemáticas de los maestros, así como de 
su dominio de conceptos en el campo de la teoría curricular y la pedagogía en 
general. Los énfasis del Programa Nacional de Formación y Capacitación 
Docente  (PRONAFCAP), reflejado en su programa básico y constituido por la 
misma  época que la Carrera Pública, han sido los mismos desde entonces. No 
obstante, la objeción de muchos sectores a ambas medidas ha estado, 
precisamente,  en su carácter reduccionista, pues lo más relevante de un maestro 
en pleno  ejercicio profesional son sus acciones y ninguna de ellas estaba 
adoptando la  práctica como el centro de sus miradas y esfuerzos.  
 
Esta objeción no era extravagante ni antojadiza. El Proyecto Educativo 
Nacional,  oficializado en enero del 2007 (RS Nº 001-2007-ED), había planteado 
como objetivo  central de su política  «transformar las prácticas pedagógicas en la 
educación  básica» y adelantaba algunos criterios de buenas prácticas en su 
política .  
Antes de esto, la Ley General de Educación (Ley 28044) y su reglamento 
(DS Nº 013-2004-ED) había planteado ya algunos criterios para caracterizar los 
procesos pedagógicos que debieran producirse en el aula y que aludían al 
desempeño docente. Posteriormente, la propia ley de Carrera Pública Magisterial 
y su  reglamento (DS Nº 003-2008-ED) señalarían un conjunto de criterios  sobre 
el  quehacer  profesional del docente,  considerados  condición para pasar de un  
nivel a otro en el escalafón. Criterios que ilustraban una manera de ejercer el  rol 
docente en la práctica, complementada en la misma ley con una larga lista  de 
«deberes del profesor» que aludían no sólo a responsabilidades laborales  sino, 





El espíritu de la propia ley, además, consistía en trasladar el mérito del 
docente, históricamente depositado en expedientes repletos de certificados y en 
los  años de servicio del profesor, al buen desempeño profesional. Todo el debate  
previo alrededor del anteproyecto y el proyecto de ley de Carrera Pública,  
minuciosamente registrado por el Consejo Nacional de Educación, daba cuenta 
de eso de una manera irrefutable. 
 
Evaluación del desempeño docente. 
 
Por naturaleza, la actividad docente se ejerce sobre diversos campos y con 
distintos niveles de complejidad. La evaluación del desempeño docente es una 
manera de valorar la trascendente labor de educar. Tener la sensación de hacer 
las cosas bien y de estar mejorando de manera continua, es por sí mismo, motivo 
de satisfacción. La calidad educativa y la cualificación de la profesión docente son 
dos variables con alto nivel de correlación. La calidad se concibe como una 
propiedad emergente del sistema educativo y se mide por el grado de 
acercamiento a los fines previstos. La calificación de la profesión docente se lleva 
a cabo mediante acción sistemática, basada en fundamentos filosóficos, 
artísticos, científicos y tecnológicos. 
 
En consecuencia, la evaluación del desempeño docente, debe visualizarse 
como un proceso de mejora continua de la calidad de la enseñanza, orientada por 
criterios de excelencia, que no tiene un sentido penalizador y estigmatizador, sino 
que facilita la identificación de necesidades de apoyo así como relación con 
fortalecer el trabajo en el aula.  
Según Álvarez (2003) el  término calidad proviene del latín ”qualitas” y 
significa propiedad inherente a una cosa, que permite apreciarla como igual, 
mejor o peor que las restantes de su especie. 
Históricamente el termino ha sido en diferentes niveles, en la primera mitad 
del siglo XX estaba referido a la técnica, se consideraba como un “conjunto de 





de bienes y servicios de acuerdo a ciertas especificaciones” y que esta calidad 
provenía de  una mayor inspección sobre lo que hacía. 
 
Después de la segunda guerra mundial, nace otra categoría de concepción:   
la humanista, esto es que la calidad se centra en el estudio de las actitudes y los 
valores que unidas a conductas laborales bajo esquemas organizacionales  
eficientes  permiten decisiones  entre sí para generar bienestar, con la calidad se 
extiende al nivel de una forma de comportamiento. 
 
La Organización Internacional de Estándares define la calidad como la 
totalidad de partes y características de un producto o servicio que influye en su 




1.3.1. Justificación teórica 
Teóricamente es importante porque es necesario, para analizar el problema 
de investigación, revisar las teorías, enfoques y modelos teóricos que explican 
cada una de las variables y la relación que existe entre ellos. 
Los resultados permitirán que el  equipo directivo tome las medidas 
pertinentes en post de la mejora de clima organizacional y el desempeño docente 
en su respectiva institución educativa. 
1.3.2. Justificación metodológica  
Esta investigación tiene como objetivo principal analizar la relación que 
existe  entre el clima organizacional y el desempeño docente el en la institución  
educativa  Antonia  Moreno de Cáceres de la RED N° 07, UGEL N° 05 distrito de 
San Juan de Lurigancho. Lima; 2017, para lograr nuestro objetivo trazado se 
aplicaran los instrumentos debidamente validados para garantizar una información 
real y que esta nos ayude a detectar y analizar la relación que existe entre  






1.3.3. Justificación práctica   
Finalmente, esperamos que con los resultados obtenidos en esta 
investigación, contribuya a mejorar el clima organizacional y el desempeño 
docente en la institución  educativa  Antonia  Moreno de Cáceres de la RED N° 




  La educación en la actualidad a nivel mundial ha sufrido cambios y 
transformaciones, acorde a las innovaciones tecnológicas y el avance de la 
ciencia; Asimismo,  en américa latina se han seguido un  proceso de reformas, 
siguiendo los modelos extranjeros, a veces mal implementadas ya que no se 
ajustan a la realidad local y nacional, por el cual muchas de ellas han fracasado, o 
se encuentran en evaluación, como el caso Peruano después de una evaluación  
financiada por el Banco Mundial y organismo multilaterales se ha encaminado 
reformas como es: 1995,  el Plan Nacional de Capacitación Docente (PLANCAD); 
1996 se implementa el PLANGED; en 1997 se inicia el Programa del Bachillerato. 
Todas estas reformas han fracasado por su carácter mercantilista neoliberal y se 
ha agudizado el  problema de la calidad y la equidad en la educación peruana.  
 
La complejidad del entorno actual ha despertado el interés en varias ramas 
por el estudio del clima organizacional en cualquier tipo de empresa, interés que 
se ha venido incrementado en los últimos años, obligando a las organizaciones a 
adoptar los mejores métodos para medir la gestión de la calidad a través de 
indicadores de cumplimiento, como también a utilizar herramientas para medir el 
comportamiento organizacional y su impacto en el desempeño laboral individual.  
 
La presente revisión nos servirá de apoyo para identificar los diferentes 
conceptos sobre la importancia que tiene la medición del clima organizacional y de 
sus principales componentes, para lograr el máximo desempeño de los 





los objetivos de la misma y sobre todo se podrá tomar como base para identificar 
y comprender los factores que influyen en el desempeño de las personas dentro 
de una organización. 
 
Para que exista un excelente desempeño laboral en las instituciones 
educativas es necesario, que el docente conozca a fondo su trabajo, cuáles son 
sus roles, sus actividades, los procedimientos que debe seguir, los cuales se 
encuentran plasmados en los diferentes documentos de gestión, existen muchas 
maneras de medir el desempeño laboral de los docentes, una de ellas a partir del 
monitoreo, el cual se encarga de la supervisión del docente en aula, aquí tiene 
que ver mucho con el rol del director, quien es el líder de la institución educativa, y 
el cual, como líder debe compartir todos los saberes adquiridos en las diferentes  
capacitaciones con sus docentes, a los cuales debe guiar para lograr la tan 
ansiada calidad educativa. 
 
El Perú no es ajeno a esta realidad expuesta. Pues, los resultados 
obtenidos, nos indican que existe una relación directa entre el clima 
organizacional y el desempeño docente, ello nos indica que el director a quien 
actualmente se le denomina líder pedagógico, es aquel se encarga, de planificar, 
organizar, dirigir, supervisar  y velar por el buen clima de la escuela, tanto de los 
docentes como de los estudiantes. 
 
1.4.1. Formulación del problema. 
 
Problema general 
P.G: ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el desempeño docente 
en la institución  educativa  Antonia  Moreno de Cáceres de la RED N° 07, UGEL 
N° 05 distrito de San Juan de Lurigancho. Lima; 2017? 
Problemas específicos 
P1. ¿Qué relación existe entre las relaciones interpersonales y el desempeño 
docente en la institución  educativa  Antonia  Moreno de Cáceres de la RED N° 





P2. ¿Qué relación existe entre la responsabilidad y el desempeño docente en la 
institución  educativa  Antonia  Moreno de Cáceres de la RED N° 07, UGEL N° 
05 distrito de San Juan de Lurigancho. Lima; 2017? 
P3. ¿Qué relación existe entre la motivación y el desempeño docente en la 
institución  educativa  Antonia  Moreno de Cáceres de la RED N° 07, UGEL N° 




1.5.1. Hipótesis general 
Existe una relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
docente en la institución  educativa  Antonia  Moreno de Cáceres de la RED N° 
07, UGEL N° 05 distrito de San Juan de Lurigancho. Lima; 2017. 
1.5.2. Hipótesis Específicas 
HE1. Existe una relación significativa entre  las relaciones interpersonales y el 
desempeño docente en la institución  educativa  Antonia  Moreno de Cáceres de 
la RED N° 07, UGEL N° 05 distrito de San Juan de Lurigancho. Lima; 2017? 
HE2. Existe una relación significativa entre  la responsabilidad y el desempeño 
docente en la institución  educativa  Antonia  Moreno de Cáceres de la RED N° 
07, UGEL N° 05 distrito de San Juan de Lurigancho. Lima; 2017? 
HE3. Existe una relación significativa entre la motivación y el desempeño docente 
en la institución  educativa  Antonia  Moreno de Cáceres de la RED N° 07, UGEL 




1.6.1. Objetivo General 
Determinar  qué relación existe entre el clima organizacional  y  el desempeño 
docente  en la institución  educativa  Antonia  Moreno de Cáceres  de la RED N° 





1.6.2. Objetivos Específicos 
O1. Establecer la relación entre  las relaciones interpersonales y el desempeño 
docente en la institución  educativa  Antonia  Moreno de Cáceres de la RED N° 
07, UGEL N° 05 distrito de San Juan de Lurigancho. Lima; 2017? 
O2. Establecer la relación entre  la responsabilidad y el desempeño docente en la 
institución  educativa  Antonia  Moreno de Cáceres de la RED N° 07, UGEL N° 05 
distrito de San Juan de Lurigancho. Lima; 2017? 
O3. Establecer la relación entre la motivación y el desempeño docente en la 
institución  educativa  Antonia  Moreno de Cáceres de la RED N° 07, UGEL N° 05 






































































2.1. Variables de investigación. 
 
V1. Clima organizacional. 
Definición conceptual. 
Méndez (2006, p. 108) define el clima organizacional como el 
ambiente propio de la organización, producido y percibido por el 
individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso 
de interacción social y en la estructura organizacional que se 
expresa por variable (objetivos, motivación, liderazgo, control, toma 
de decisiones, relaciones interpersonales, cooperación) que ordenan 
su creencia, percepción, grado de participación y actitud 
determinando su comportamiento, satisfacción y nivel de eficiencia 
en el trabajo. 
La estructura y procesos de la organización se plasma en el 
reglamento interno, al elaborarlos se debe promover un clima 
favorable donde los miembros de la institución se sientan motivados 
y comprometidos con la institución. 
El clima organizacional es entendido como el ambiente humano en 
el cual se desarrollan las actividades laborales dentro de la 
organización. El ambiente humano que perciben los trabajadores 
influye en su motivación y desempeño. Comúnmente se escucha 
que existes un buen clima organizacional en una institución cuando 
los individuos experimentan sentimientos de satisfacción y bienestar. 
Variable 2: Desempeño Docente 
Según el  Ministerio de Educación (2012, p.17) en el marco del buen 
desempeño define   como: 
Las enseñanzas de las competencias en los  cuatro dominios: 
Preparación para el aprendizaje de los estudiantes, enseñanza para 
el aprendizaje de los estudiantes, participación en la gestión de la 





y  la identidad docente  
 
2.2. Operacionalización de la variable 
 
En la tabla 1 referido a la operacionalización de la variable clima 
organizacional se ha dividido en dimensiones, indicadores, items, escalas, niveles 
y rangos. Se ha realizado este desglosamiento para evaluar como el clima 
organizacional incide favorablemente en el desempeño de los docentes de la I.E. 
Antonia Moreno de Cáceres: 
1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3= Algunas veces, 4= Casi siempre y 5= Siempre. 
Tabla 1 
Operacionalización de la Variable del Clima Organizacional. 
 





• Unión entre los 





1 y 2 
 
 
3 y 4 
 












3) Bajo (16 – 37) 
 
RESPONSABILIDAD 
• A nivel individual. 
 
• A nivel grupal. 
7, 8 y 9 
 
10,11 y 12 
MOTIVACIÓN 
• Entusiasmo en la 
realización de 
labores. 
• Iniciativa para 
elaborar proyectos. 
13 y 14 
 
 
15 y 16 
 
Nota. Tomado de los tesistas Ludeña y Tafur (2014) 
 
 
En la tabla 2 se aprecia que la variable se ha desglosado en dimensiones, 
indicadores e ítems con el propósito de evaluar el nivel de desempeño docente en 
el ámbito laboral que agrupa un conjunto de desempeños profesionales que 
inciden favorablemente en los aprendizajes de los estudiantes. Por esta premisa 
en esta investigación se empleó los indicadores formulados para recoger la 
información del desempeño docente en las escalas: 1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3= 






Tabla 2  
Operacionalización  de la Variable del Desempeño Docente 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA NIVELES Y 
RANGOS 
 
Preparación para el 
aprendizaje de los 
estudiantes 






























Planifica La  Enseñanza 4,5,6,7,8,9,10 
 
Enseñanza para el 
aprendizaje de los 
estudiantes 













Participación  en la 
gestión  de la escuela  





Establece Relaciones 33,34,35 
 
Desarrollo de la 
profesionalidad y la 
identidad   docente     
 
Reflexiona sobre su 
práctica 
36,37,38  
Ejerce su profesión 















Nota. Tomado de la tesista Tito (2015) 
 
 
Con el propósito de lograr medir las variables se han elaborado 2 
instrumentos (cuestionarios) los cuales constan de 16 y 40 preguntas 
respectivamente. Con el objeto de medir las dimensiones de clima organizacional 
y desempeño docente. 
- La técnica que se utilizará serás la  encuesta. 
- La medición será directa. 
Una vez aplicada la encuesta, los resultados obtenidos serán procesados en 





Luego con estos datos se elaborarán las tablas y gráficos para su respectivo 




De enfoque cuantitativo y deductivo. Se utilizará el método de investigación 
hipotético. Donde una vez planteado el problema de estudio, el investigador en 
base a la  investigado anteriormente (antecedentes) construye un marco teórico, 
del cual deriva una o varias hipótesis y las somete a prueba mediante el empleo 
de los diseños de investigación apropiados. (Hernández, Fernández y Baptista, 
2010, p.5) 
  
Mediante este método se busca llegar a conocer las situaciones, costumbres 
y actitudes predominantes a través de la descripción exacta de las actividades, 
objetos, procesos y personas. Su meta no se limita a la recolección de datos, sino 
a la predicción e identificación de las relaciones que existen entre dos o más 
variables. Los investigadores no son meros tabuladores, sino que recogen los 
datos sobre la base de una hipótesis o teoría, exponen y resumen la información 
de manera cuidadosa y luego analizan minuciosamente los resultados, a fin de 
extraer generalizaciones significativas que contribuyan al conocimiento 
 
2.4. Tipo de estudio 
 
Básica, Gonzales (2014, p. 41) Se trata de observar fenómenos tal como se 
dan en su contexto natural, para después analizarlos  mediante el método 
deductivo. Son trabajos prácticos que no requiere la construcción de un marco 
teórico.  
Descriptivo correlacional.  Bernal (2010) por que este tipo de investigación 
describe  las características fundamentales del objeto de estudio de las partes, 
categorías o clases, indicando sus rasgos más peculiares o diferenciadores, 
mediante una enumeración de ellos. Y además, tienen como objetivo establecer 
cómo se manifiesta un determinado fenómeno que atrae la atención de tal manera 





determinado, sin que tengamos acceso a controlar o manipular a conveniencia las 





Correlacional, Castro (2009) Esta investigación   nos permitirá relacionar y 
asociar las dos variables, el cual se considera en una misma muestra de sujetos. 
Estudiaremos las relaciones entre variables dependientes e independientes, ósea  
verificaremos   la correlación entre dos variables,  clima organizacional y 
desempeño docente. 
 
En este tipo de investigación  perseguimos  fundamentalmente determinar el 
grado en el cual las variaciones en uno o varios factores son concomitantes con la 
variación en otro u otros factores. 
 
Diseño transeccional, Castro (2009) considerado también como diseño  
transversal debido a que los datos obtenidos son recogidos en un solo momento y 
en un tiempo único. 









M = Muestra Docentes  
OX = Variable 1 clima organizacional 
OY = Variable 2 Desempeño docente  










2.6 Población, muestra y muestreo 
 
2.6.1. Población  
Para la presente investigación la  población  se constituyó por   80 docentes 
y directivos  de la I.E. Antonia Moreno de Cáceres  de la Red 07 de la UGEL N° 5 
de San Juan de Lurigancho. 
Los criterios de inclusión y exclusión que fueron considerados para la 
delimitación poblacional son los siguientes: 
Criterios de Inclusión: 




Población   docente y directiva de la  institución educativa Antonia moreno 




2.6.2. Muestra censal. 
De acuerdo a lo presentado por Hernández y otros (2008, p. 240), la muestra 
se define como un subgrupo de la población. Como pocas veces es posible medir 
a toda la población, se selecciona una muestra la cual debe ser un fiel reflejo del 
universo o población.  
Al respecto consideramos lo propuesto por Ramírez (1997) quien refiere la 










investigación son consideradas como muestra., en otras palabras, ello se da 
cuando la investigadora considera al 100% de la población, en este caso 
equivalente a 80 docentes, estableciendo así mismo que es un número manejable 
de individuos. 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
 
El proceso de recopilación de los datos se realizará mediante la aplicación 
de dos instrumentos diseñados para tal fin en base a la Operacionalización de la 
variable, la misma que se procederá a evaluar mediante el sistema de validez y 
confiabilidad. 
 
El instrumento para medir la variable  clima organizacional se utilizó una 
escala de estimación y la técnica que se  utilizo  es la encuesta con escalamiento 
licker y el instrumento es el cuestionario y para la segunda variable que 
corresponde a desempeño docente se elaboró  un cuestionario con escalamiento 
de licker y se hará uso de la técnica de la encuesta para recoger la información, 
previamente será necesario que estos  instrumentos que se va a utilizar sean 
confiables y válidos para asegurar la validez interna de los resultados. Es decir 
que los instrumentos deben medir lo que el investigador se propone medir 
(validez) y que los datos puedan ser repetidos en diferentes mediciones 
(confiabilidad). Hernández, (2010) 
2.7.1. Técnica 
La encuesta 
Para la recolección de datos se aplicará la encuesta, la cual está  destinada 
a obtener datos a través de los docentes en estudio. En donde  se utilizó  un 
listado de preguntas escritas que se entregarán a los sujetos, a fin de que las 










Los instrumentos a emplear en la investigación serán el: cuestionario de tipo 
ordinal, con preguntas estructuradas tipo escala de Likert,  el cual  se ha dirigido 
a docentes del nivel primaria y secundaria, de la I.E. Antonia Moreno de Cáceres. 
 
Dicho instrumento cuenta con  40  ítems para ver el desempeño docente  y 
16  ítems para ver el nivel de clima organizacional, respectivamente presentados 
en forma de afirmaciones con el objetivo de ofrecer una opción al encuestado 
para elegir entre las  alternativas. 
 
Un cuestionario según Hernández, Fernández, Baptista (2010, p. 217) es 
“consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o más variables a medir. 
El cuestionario es un instrumento útil para medir cambios de opinión o niveles de 
percepción en lapsos determinados, para indagar uno o variados aspectos de una 
realidad dada, es decir datos necesarios para cumplir con los objetivos de la 
investigación o proyecto. 
 
Para la recopilación de la información requerida se procederá a realizar el 
siguiente proceso: Se solicitará el debido permiso a las respectivas autoridades 
de las instituciones sujetas a estudio para el desarrollo de la investigación. 
 
Se visitará la I.E. Antonia Moreno de Cáceres  de la RED 7 de la UGEL 05 
de San Juan de Lurigancho. Se procedió a explicar el objetivo de la misma. Se 
solicitó colaboración a los directivos, docentes coordinadores de grado y docentes 
coordinadores de  áreas,  para que puedan dar respuesta a cada uno de los ítems 












Nombre del Instrumento: Cuestionario sobre clima organizacional 
Nombre: Cuestionario  
Autores: Enríquez  Ludeña,  Rosa Luisa (2014)  
     Tafur Chávez, Luz Ada (2014) 
Adaptado por: Antonio Orlandini  Mathews (2017)  
Objetivo: Recolección de datos a través de las encuestas realizadas a los 
docentes de la I.E. “Antonia Moreno de Cáceres” de la red 07, UGEL 05 con el fin 
de conocer su percepción acerca de la variable clima organizacional.  
Población: 80 docentes de la l.E. “Antonia Moreno de Cáceres” red 07, UGEL 05, 
del distrito de San Juan de Lurigancho.  
Número de ítem: 16  
Aplicación: Encuesta Directa  
Tiempo de administración: 10 minutos  
Niveles: Nunca, Casi nunca, a veces, casi siempre, siempre 
Ficha técnica 
 
Nombre del Instrumento: Cuestionario sobre desempeño docente 
Nombre: Cuestionario  
Autor: Tito Sulca, Eufemia (2015)  
Adaptado por: Antonio Orlandini  Mathews (2017)  
Objetivo: Recolección de datos a través de las encuestas realizadas a los 
docentes de la I.E. “Antonia Moreno de Cáceres” de la red 07, UGEL 05 con el fin 
de conocer su percepción acerca de la variable desempeño docente. 
Población: 80 docentes de la l.E. “Antonia Moreno de Cáceres” red 07, UGEL 05, 
del distrito de San Juan de Lurigancho.  
Número de ítem: 40  
Aplicación: Encuesta Directa  
Tiempo de administración: 20 minutos  








El criterio de confiabilidad del instrumento se determinó en la presente 
investigación por Alfa de Crombach, requiere de una sola administración del 
instrumento de medición y produce valores entre uno y cero. 
 
El coeficiente Alfa de Cronbach es un modelo de consistencia interna, 
basado en el promedio de las correlaciones entre los ítems. Entre las ventajas de 
esta medida se encuentra la posibilidad de evaluar cuánto mejoraría (o 
empeoraría) la fiabilidad de la prueba si se excluyera un determinado ítem. 
Alfa de Cronbach es por tanto un coeficiente de correlación al cuadrado que, 
a grandes rasgos, mide la homogeneidad de las preguntas promediando todas las 
correlaciones entre todos los ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Así 
se aplicaron fórmulas estadísticas tales como el coeficiente de Alfa de Cronbach 
para la confiabilidad de conocimientos, obteniéndose como resultado: 
 
Si tomamos en cuenta lo señalado por Hernández, Fernández y Baptista, 
(2010, p.302)   que si obtengo 0.25 en la correlación o coeficiente, esto indica baja 
confiabilidad; si el resultado es 0.50, la fiabilidad es media o regular. En cambio, si 
supera el 0.75 es aceptable, y si es mayor a 0.90 es elevada 
 
Validación del ítem: Validez y Fiabilidad Del Instrumento Clima 
Organizacional. 
 
 Par dar validez de los ítems de medición del instrumento y verificar que 
éstos realmente permitan recolectar información para analizar las variables de 








Tabla 4   




N of Items 
,819 16 
 
Fuente: Valores obtenidos con el programa Estadístico SPSS Ver. 21 
Fiabilidad: Para brindar fiabilidad del instrumento utilizado para la variable 






























: Coeficiente de Alpha de cronbach 
K: números de ítems 
2
tS : Sumatoria de varianza de los ítems  
Criterio de Análisis: entre más cerca se encuentre a 1, el grado de confiabilidad 
será más alto: 
Resultados: 
Tabla 5   






Case Processing Summary 
 N % 
Case
s 





Total 90 100,0 





Fuente: Valores obtenidos con el programa Estadístico SPSS Ver 21 
El valor del alpha de cronbach cuanto más se aproxime a su valor máximo, 
1, mayor es la fiabilidad de la escala, teniendo así que el valor de alpha de 
cronbach para nuestro instrumento es 0.819 por lo que concluimos que nuestro 
instrumento es confiable. 
Validación del ítem: Validez Y Fiabilidad Del Instrumento desempeño 
docente. 
Par dar validez de los ítems de medición del instrumento y verificar que 
éstos realmente permitan recolectar información para analizar las variables de 
estudio, se realiza validez del ítem utilizando el coeficiente producto momento de 
Pearson: 
 Para la validación de los ítems los valores del coeficiente correlacional de 
Pearson debe ser mayor de 0.2, del cuadro anterior observamos que para los 40 
ítems los valores son mayores al valor exigido, por lo tanto quedan validados los 
ítems que forma parte del instrumento para la variable calidad educativa. 
Fiabilidad: 
 Para brindar confiabilidad del instrumento utilizado para la variable calidad 



































K: números de ítems 
2
tS : Sumatoria de varianza de los ítems  
 Criterio de Análisis: entre más cerca se encuentre a 1, el grado de 
confiabilidad será más alto: 
Tabla 6   







Fuente: Valores obtenidos con el programa Estadístico SPSS Ver. 21 
Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento 
 
Tabla 7   
Estadísticas de fiabilidad de la Variable 2: desempeño docente 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,961 40 
Fuente: Valores obtenidos con el programa Estadístico SPSS Ver. 21 
El valor del Alpha de Cron Bach cuanto más se aproxime a su valor máximo, 
1, mayor es la fiabilidad de la escala, teniendo así que el valor de Alpha de Cron 
Bach para nuestro instrumento es 0.961  por lo que concluimos que nuestro 
instrumento es altamente confiable. 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Case
s 






Total 90 100,0 





2.8 Métodos de análisis de datos  
 
Soto (2013) refirió: “Según sean los diseños de investigación se aplicará la 
estadística descriptiva y/o la estadística inferencial (prueba chi cuadrado, 
coeficiente de correlación de Spearman, coeficiente de correlación de Pearson, 
Pruebe T de Student, Prueba Z, prueba U, entre otras)”. (p.73). En el método de 
análisis de datos los especialistas seleccionan, de manera que cada grupo del 
cual se desea obtener información, estén representados por los datos 
estadísticos, los cuales estarán analizados de manera precisa. 
  
Para el análisis se ha utilizado el programa SPSS V. 21, porcentajes en 
tablas y figuras para presentar la distribución de los datos, la estadística 
descriptiva, para la ubicación dentro de la escala de medición, para la 
contrastación de las hipótesis se aplica la estadística no paramétrica, todo ello 
trabajado en ese programa arrojando los datos exactos y necesarios para la 
investigación.  
2.9. Aspectos éticos  
 
Se seguirá los siguientes principios:  
 No se divulgará los nombres de los encuestados.  
 La investigación es original, no hay plagio.  
 Autorización de la autoridad educativa para realizar las encuestas.  
 No habrá variación en los resultados finales.  
 Reserva de identidad de los participantes  
 Citas de los textos y documentos consultados  






































 Niveles o Rangos 
Variable/Dimensiones Bajo Medio Alto 
Clima Organizacional Menor 16-37 38-58 Mayor 59-80 
Relaciones interpersonales Menor 21 21-25 Mayor 25 
Responsabilidad  Menor 24 24-26 Mayor 26 
Motivación Menor 14 14-16 Mayor 16 
Variable Malo Regular Bueno 
Desempeño Docente Menor 25-67 68-99 Mayor 100-168 
 
Análisis Descriptivo 
Tabla N° 9  
Clima organizacional en la I.E. “Antonia Moreno de Cáceres” de la  Red 7, San Juan 
de Lurigancho -2017. 
Distribución de Frecuencia Clima Organizacional 
  Frecuencia Porcentaje 
Bajo 28 35.0 
Medio 26 32.5 
Alto 26 32.5 





















Del 100%  de los maestros  encuestados, el 35% manifiesta que el clima 
organizacional es bajo, mientras que 32.5% indican que está en un nivel medio o 
alto.  
 
Tabla N° 10  
Desempeño docente en la I.E. “Antonia Moreno de Cáceres” de la  Red 7, San Juan 
de Lurigancho -2017 
 
Distribución de Frecuencia Desempeño Docente 
  Frecuencia Porcentaje 
Malo 30 37.5 
Regular 27 33.8 
Bueno 23 28.8 

























Del 100%  de los maestros encuestados el 37.5% afirma que el desempeño 
docente es malo, el 33.8% de ellos afirma que el desempeño docente es regular y 
tan solo el 28.8% de los encuetados afirma que el desempeño docente en la I.E. 




Tabla N° 11 
Relaciones interpersonales  en la I.E. “Antonia Moreno de Cáceres” de la  Red 7, San 














37 46,3 46,3 46,3 
Me
dio 
19 23,8 23,8 70,0 
Alto 24 30,0 30,0 100,0 
Tot
al 











Del 100% de los encuetados  el 46.3% de ellos afirma que las relaciones 
interpersonales está en un nivel bajo, el 23.8% afirma que está en un nivel medio 
y el 30% de ellos afirma que las relaciones interpersonales está en un nivel alto. 
 
 
Tabla N° 12 
 












Bajo 36 45,0 45,0 45,0 
Medio 21 26,3 26,3 71,3 
Alto 23 28,7 28,7 100,0 













Del 100% de los encuestados el 45% afirma que la responsabilidad está en un 
nivel bajo, que los docentes no son responsables de su quehacer pedagógico, el 
26.3% afirma que se encuentra en un nivel medio y que el 28.8% de los docentes 
tienen una alta responsabilidad en los asuntos que atañen a su trabajo como 
docente. 
Tabla N° 13 
 


















Bajo 45 56,3 56,3 56,3 
Medio 12 15,0 15,0 71,3 
Alto 23 28,7 28,7 100,0 











Del 100% de los encuestados respondieron que la motivación de los docentes en 
un 56.3% está en un nivel bajo y que el 15% está en un nivel medio y que  el 
28.8% de los docentes tienen una motivación alta 
 
Tabla N° 14 
 
Clima organizacional y desempeño docente en la I.E. “Antonia Moreno de Cáceres” 
de la  Red 7, San Juan de Lurigancho -2017 
Tabla de contingencia V1 (Binned) * V2 (Binned) 
  V2 (Binned) Total 
Malo Regular Bueno 
V1 
(Binned) 
Bajo Recuento 14 14 0 28 
% del 
total 
17.5% 17.5% 0.0% 35.0% 
Medio Recuento 13 8 5 26 
% del 
total 
16.3% 10.0% 6.3% 32.5% 
Alto Recuento 3 5 18 26 
% del 
total 
3.8% 6.3% 22.5% 32.5% 
Total Recuento 30 27 23 80 
% del 
total 












Como se observa en la tabla 15 y figura 6; el clima organizacional en un nivel bajo 
el 17.5%, de los docentes perciben un nivel de desempeño docente malo, por otro 
lado, el clima organizacional  en un nivel medio el 10.0%, de los docentes 
perciben un nivel de desempeño docentes  regular. Así mismo, el clima 
organizacional  en un nivel alto  el 22.5%, de los docentes perciben un nivel de 
desempeño docente es bueno 
Tabla N°15 
Relaciones interpersonales  en la I.E. “Antonia Moreno de Cáceres” de la  Red 7, San 
Juan de Lurigancho -2017 
 
Tabla de contingencia D1V1 (Binned) * V2 (Binned) 
  V2 (Binned) Total 
Malo Regular Bueno 
D1V1 
(Binned) 
Bajo Recuento 14 18 5 37 
% del 
total 
17.5% 22.5% 6.3% 46.3% 
Medio Recuento 7 0 12 19 
% del 
total 
8.8% 0.0% 15.0% 23.8% 
Alto Recuento 9 9 6 24 
% del 
total 
11.3% 11.3% 7.5% 30.0% 
Total Recuento 30 27 23 80 
% del 
total 











Como se observa en la tabla 16 y figura 7; el relaciones interpersonales en un 
nivel bajo el 17.5%, de los docentes perciben un nivel de desempeño docente 
malo, por otro lado, el relaciones interpersonales en un nivel medio el 15.0%, de 
los docentes perciben un nivel de desempeño docentes  regular. Así mismo, el 
relaciones interpersonales  en un nivel alto  el 7.5%, de los docentes perciben un 
nivel de desempeño docente es bueno 
 
Tabla N° 16 
 
La responsabilidad  en la I.E. “Antonia Moreno de Cáceres” de la  Red 7, San Juan de 
Lurigancho -2017 
Tabla de contingencia D2V1 (Binned) * V2 (Binned) 
  V2 (Binned) Total 
Malo Regular Bueno 
D2V1 
(Binned) 
Bajo Recuento 27 9 0 36 
% del total 33.8% 11.3% 0.0% 45.0% 
Medio Recuento 3 18 0 21 
% del total 3.8% 22.5% 0.0% 26.3% 
Alto Recuento 0 0 23 23 
% del total 0.0% 0.0% 28.8% 28.8% 
Total Recuento 30 27 23 80 












Como se observa en la tabla 17 y figura 8; el responsabilidad en un nivel bajo el 
27.0%, de los docentes perciben un nivel de desempeño docente malo, por otro 
lado, el responsabilidad en un nivel medio el 18.0%, de los docentes perciben un 
nivel de desempeño docentes  regular. Así mismo, el responsabilidad  en un nivel 
alto  el 23.0%, de los docentes perciben un nivel de desempeño docente es 
bueno. 
Tabla N° 17 
 
La motivación  en la I.E. “Antonia Moreno de Cáceres” de la  Red 7, San Juan de 
Lurigancho -2017 
 
Tabla de contingencia D3V1 (Binned) * V2 (Binned) 
  V2 (Binned) Total 
Malo Regular Bueno 
D3V1 
(Binned) 
Bajo Recuento 16 18 11 45 
% del total 20.0% 22.5% 13.8% 56.3% 
Medio Recuento 8 4 0 12 
% del total 10.0% 5.0% 0.0% 15.0% 
Alto Recuento 6 5 12 23 
% del total 7.5% 6.3% 15.0% 28.8% 
Total Recuento 30 27 23 80 















Como se observa en la tabla 18 y figura 9; el motivación en un nivel bajo el 
20.0%, de los docentes perciben un nivel de desempeño docente malo, por otro 
lado, el motivación   en un nivel medio el 5.0%, de los docentes perciben un nivel 
de desempeño docentes  regular. Así mismo, el motivación  en un nivel alto  el 
15.0%, de los docentes perciben un nivel de desempeño docente es bueno. 
 
Prueba de normalidad 
H0: Los datos de la muestra provienen de una distribución normal 
H1: Los datos de la muestra no provienen de una distribución normal 
Nivel de significancia: 0.05 
Estadístico de Prueba: sig menor a 0.05, rechazar H0 
                                     Sig mayor a 0.05, aceptar H0. 
 
Tabla N° 18 
 
Prueba de normalidad en la I.E. “Antonia Moreno de Cáceres” de la red N°7 de la 
UGEL 05 de San Juan de Lurigancho 2017. 
 
Pruebas de normalidad 
  Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
V1 (Binned) .231 80 .000 
V2 (Binned) .244 80 .000 
D1V1 
(Binned) 
.296 80 .000 
D2V1 
(Binned) 
.288 80 .000 
D3V1 
(Binned) 
.356 80 .000 
 
En la tabla se observa que los valores de sig son menores a 0.05, por lo tanto se 
rechaza H0, y se acepta que los datos de la muestra no provienen de una 
distribución normal, por lo tanto para la prueba de hipótesis se usará técnicas 






3.2 Resultados de la prueba de hipótesis. 
Prueba de hipótesis general 
H0: No existe relación entre clima organizacional y desempeño docente en la I.E. 
Antonia Moreno de Cáceres de la  RED N° 07, UGEL N° 05 distrito de San Juan 
de Lurigancho. Lima; 2017? 
 
HG: Existe relación entre clima organizacional y desempeño docente en la I.E. 
Antonia Moreno de Cáceres de la  RED N° 07, UGEL N° 05 distrito de San Juan 
de Lurigancho. Lima; 2017? 
 
Nivel de significancia: 0.01 
Estadístico de Prueba: sig menor a 0.01, rechazar H0 
                                        Sig mayor a 0.01, aceptar H0. 
Tabla N° 19 
 
Correlaciones entre el clima organizacional y el desempeño docente en la I.E. 
“Antonia Moreno de Cáceres” de la red N°7 de la UGEL 05 de San Juan de 
Lurigancho 2017. 
Correlaciones 








Sig. (bilateral)  .000 






Sig. (bilateral) .000  
N 80 80 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Como el sig menor a 0.01, entonces se rechaza H0, se acepta que existe relación 
entre clima organizacional y desempeño docente en la I.E. Antonia Moreno de 





2017? además el valor de rho = 0.528, el cual nos indica que hay relación positiva 
moderado, es decir a mayor clima organizacional  mayor desempeño docente.  
 
Hipótesis Especifica 1 
H0: No existe relación entre clima organizacional  y desempeño docente en en la 
I.E. Antonia Moreno de Cáceres de la  RED N° 07, UGEL N° 05 distrito de San 
Juan de Lurigancho. Lima; 2017? 
HG: Existe relación entre clima organizacional  y desempeño docente en la I.E. 
Antonia Moreno de Cáceres de la  RED N° 07, UGEL N° 05 distrito de San Juan 
de Lurigancho. Lima; 2017? 
 
Nivel de significancia: 0.01 
Estadistico de Prueba: sig menor a 0.01, rechazar H0 
                                      Sig mayor a 0.01, aceptar H0. 
 
Tabla N° 20 
Correlaciones entre el desempeño docente y las relaciones interpersonales en la I.E. 
“Antonia Moreno de Cáceres” de la red N°7 de la UGEL 05 de San Juan de 
Lurigancho 2017. 
Correlaciones 






























Como el sig menor a 0.01, entonces se rechaza H0, se acepta que no existe 
relación entre clima organizacional  y desempeño docente en la I.E. Antonia 
Moreno de Cáceres de la  RED N° 07, UGEL N° 05 distrito de San Juan de 
Lurigancho. Lima; 2017?, además el valor de rho = 0.096, el cual nos indica que la 
relación es casi nula entre clima organizacional y desempeño docente.  
 
Hipótesis Específica 2 
H0: No existe relación entre clima organizacional  y desempeño docente en en la 
I.E. Antonia Moreno de Cáceres de la  RED N° 07, UGEL N° 05 distrito de San 
Juan de Lurigancho. Lima; 2017? 
HE3: Existe relación entre clima organizacional  y desempeño docente en la I.E. 
Antonia Moreno de Cáceres de la  RED N° 07, UGEL N° 05 distrito de San Juan 
de Lurigancho. Lima; 2017? 
 
Nivel de significancia: 0.01 
Estadistico de Prueba: sig menor a 0.01, rechazar H0 
                                     Sig mayor a 0.01, aceptar H0. 
Tabla N° 21 
 
Correlaciones entre el desempeño docente y la responsabilidad en la I.E. “Antonia 
Moreno de Cáceres” de la red N°7 de la UGEL 05 de San Juan de Lurigancho 2017. 
Correlaciones 






















N 80 80 





Como el sig menor a 0.01, entonces se rechaza H0, se acepta que existe relación 
entre clima organizacional y desempeño docente en la I.E. Antonia Moreno de 
Cáceres de la  RED N° 07, UGEL N° 05 distrito de San Juan de Lurigancho. Lima; 
2017?, además el valor de rho = 0.877, el cual nos indica que hay relación 
positiva ALTA, es decir a mayor clima organizacional  mayor desempeño docente. 
 
Hipótesis Específica 3 
H0: No existe relación entre clima organizacional  y desempeño docente en en la 
I.E. Antonia Moreno de Cáceres de la  RED N° 07, UGEL N° 05 distrito de San 
Juan de Lurigancho. Lima; 2017? 
HE3: Existe relación entre clima organizacional  y desempeño docente en la I.E. 
Antonia Moreno de Cáceres de la  RED N° 07, UGEL N° 05 distrito de San Juan 
de Lurigancho. Lima; 2017? 
 
 
Tabla N° 22 
Correlaciones entre el desempeño docente y la motivación en la I.E. “Antonia Moreno 
de Cáceres” de la red N°7 de la UGEL 05 de San Juan de Lurigancho 2017. 
 
Correlaciones 








Sig. (bilateral)  .284 






Sig. (bilateral) .284  
N 80 80 
 
Se puede analizar en la tabla  que el Rho de Spearman presenta un valor de 
0,121**, el mismo que tiene una correlación significativa en el nivel de 0,01 
(1,00%) 2 a colas, lo que podemos interpretar que tenemos un 90,00% de 





Asimismo el valor de sigma bilateral es de 0,000, el mismo que es menor a 0,05, 
lo que ratificaría la hipótesis de estudio y rechazaría la hipótesis nula. 
Pueden concluir que se valida la siguiente hipótesis de investigación: Existe una 
relación significativa entre clima organizacional  de la escuela  articulada  a la 
motivación  en la  institución educativa  Antonia moreno de Cáceres de la RED N° 

















































El firme propósito de esta investigación es conocer por dentro como  se 
relacionan las variables de clima organizacional y desempeño docente en la I.E. 
Antonia Moreno de Cáceres.  Para conocer y validar el desempeño docente se ha 
tomado como referente  teórico el Marco del Buen Desempeño Docente (MBDD) 
desarrollado por el MINEDU. 
 
Para entender desempeño docente según el MINEDU, son todas aquellas 
actuaciones observables de la persona que pueden ser descritas y evaluadas y  
que finalmente expresan la competencia de dicho profesional de la educación. 
 
Ser un profesional competente en educación significa que frente a las 
exigencias  de la sociedad actual el docente debe tener formación de calidad que 
no solo acompañe los cambios sociales, sino que también se anticipe a ella. 
 
En el presente capitulo se confirma las hipótesis planteadas, esto debido a 
los resultados obtenidos con la aplicación de los instrumentos pertinentes y 
comparando dichos resultados con las antecedentes de la presente investigación. 
EL clima organizacional   y el  desempeño docente  en la I.E. Antonia 
Moreno de Cáceres de la RED Nº 07, UGEL Nº 05 SJL-EA, 2017. según la 
correlación no paramétrica de Spearman de  0.528**, representando ésta una 
fuerte asociación de las variables y siendo altamente significativo con un valor p = 
0.000. (**p < .05).  
Las Relaciones interpersonales  se relaciona con el desempeño docente en  
la  I.E. Antonia Moreno de Cáceres de la Red Nº 07, UGEL Nº 05 SJL-EA, 
2017, se obtiene una correlación Rho de Spearman de 0.717**  existiendo una 
alta asociación de las variables.  
 
La relación de la responsabilidad  se relaciona con el desempeño docente  
se obtiene una correlación Rho de Spearman de 0,817  existiendo una alta 
asociación de las variables. Además, según el nivel de significación p=0.000 se 
considera altamente significativo, que si existe relación significativa entre la 





articulada a la comunidad, siendo altamente fuerte en relación al clima 
organizacional de la escuela.  
 
Sin embargo se evidencia que en la dimensión de motivación  y el 
desempeño docente, que la relación que existe es de 0.121**  existiendo una 
relación débil y el nivel de significación p=0.000 es de 0.001  es menor de 
0,005 es menor por lo tanto se da por valido la hipótesis. 
 
También confirma que el clima organizacional  se relaciona con el 
desempeño docente para el aprendizaje de los estudiantes con una correlación 
Rho de Spearman de 0.965 existiendo una alta asociación de las variables.  
 
Los resultados  que  hemos obtenido confirman que hay relación significativa  
entre las variables clima organizacional y el desempeño docente, mostrando 
coincidencia  con las  investigaciones  realizadas por los autores Medina y 
Jiménez (2013) que en su tesis clima organizacional  y su  relación con  el 
desempeño docente en las II.EE. de la Red N° 09, UGEL N° 05 Distrito de SJL. 
Lima., Se concluye que el 35,7% de los docentes evalúa el clima organizacional 
como regular y el 56,3 califican como algunas veces los docentes tienen un buen 
desempeño. A demás se aprecia  que  existe un índice de correlación positiva 
baja un nivel  0,210, lo indica que existe una relación  entre el clima 
organizacional y el desempeño docente, con respecto la prueba de hipótesis el 
valor , estos  datos  nos muestran que   existe un nivel de significancia, por lo que 
se rechaza la hipótesis nula. 
 
En cuanto a los resultados obtenidos por Mendoza (2011) en su tesis titulada 
“Relación entre clima institucional y desempeño docente en instituciones 
educativas de inicial de la Red N° 9 – Callao” hacer notar que nuestra 
investigación tiene similitud. Puesto que la presente investigación es de tipo 
descriptiva correlacional de corte transversal, es una investigación no 
experimental, describe las variables mas no las altera, las observa tal y como se 





existe una relación significativa entre clima institucional y desempeño docente y 
una correlación moderada entre clima institucional y desempeño docente por lo 
que se concluye que el mejor clima institucional está directamente relacionado 
con el mejor desempeño docente. 
 
Por otro lado, la variable gestión directiva tiene similitud con la tesis de Perez y 
León  (2013), “clima organizacional y el desempeño docente del nivel secundaria 
en la institución educativa Fe y Alegría Nº 26 del distrito de San Juan de 
Lurigancho – 2013”.  Que  afirma que existe relación directa entre clima 
organizacional y el desempeño docente del nivel secundaria en la institución 
educativa Fe y Alegría Nº 26 del distrito de San Juan de Lurigancho – 2013; 
obteniendo un coeficiente de correlación de Pearson de r= 0,364 que señala que 
a un buen clima organizacional le corresponde un buen nivel de desempeño 
docente; o un deficiente clima organizacional le corresponde un deficiente nivel de 
desempeño docente, esta tesis  confirma nuestra hipótesis general , puesto 
que  los resultados expuestos por Pérez y León  coinciden con los datos 
obtenidos en  la comprobación de nuestra hipótesis general. Determinamos tal 
coincidencia en tanto que los autores considera a las relaciones interpersonales 
entre trabajadores, la responsabilidad y la motivación (docentes en nuestro caso)  
como uno de los pilares fundamentales de su variable  “clima organizacional”.   
 
Con la Nueva  ley de Reforma Magisterial de alguna manera se va 
fortaleciendo la profesión docente con el incremento del RIM según la escala, el 
cual ha empujado a los maestros a superarse profesionalmente, muchos están 
cursando  estudios de maestría y están actualizándose para mejorar su 









































Primera: Existe relación significativa entre clima organizacional  y el desempeño 
docente en instituciones educativas Antonia Moreno de Cáceres, de los 
resultados obtenidos se demuestra que hay relación entre clima organizacional y 
el desempeño docente en la institución educativa Antonia Moreno de Cáceres de 
la Red N° 7 de la Ugel 05 de San Juan de Lurigancho, al apreciar una correlación 
moderada entre clima organizacional  y desempeño docente, por lo que se 
concluye que a mejor clima organizacional mejor es el desempeño docente. 
 
Segunda: Existe relación entre el las relaciones interpersonales y el desempeño 
docente en la institución educativa Antonia moreno de Cáceres, de los resultados 
obtenidos se demuestra que existe relación entre las relaciones interpersonales y 
el desempeño docente en  la institución educativa Antonia Moreno de Cáceres de 
la Red N° 7 de la Ugel 05 de San Juan de Lurigancho, al apreciar una correlación 
moderada por lo que se concluye que a mejores relaciones interpersonales, mejor 
es el desempeño de los docentes. 
 
Tercera: Existe relación entre el las responsabilidad y el desempeño docente en 
la institución educativa Antonia Moreno de Cáceres, de los resultados obtenidos 
se demuestra que existe relación entre la responsabilidad y el desempeño 
docente en  la institución educativa Antonia Moreno de Cáceres de la Red N° 7 de 
la Ugel 05 de San Juan de Lurigancho, al apreciar una correlación moderada por 
lo que se concluye que a mayor responsabilidad, mejor es el desempeño de los 
docentes 
 
Cuarta: Existe relación entre  la motivación  y el desempeño docente en la 
institución educativa Antonia Moreno de Cáceres, de los resultados obtenidos se 
demuestra que existe relación entre la motivación  y el desempeño docente en  la 
institución educativa Antonia Moreno de Cáceres de la Red N° 7 de la Ugel 05 de 
San Juan de Lurigancho, al apreciar una correlación moderada por lo que se 









































La presente investigación realizada arroja como resultados tanto el clima 
organizacional y el desempeño docente son muy parecidos donde tenemos que 
del 100% de los maestros encuestados, el 35% y 37.5% manifiesta es bajo y que 
tan solo el  32.5% y 33.8% manifiesta que está en el nivel medio o alto. Estos 
datos ciertamente son  para tomarlos en cuenta y a partir de estos implementar 
medidas correctivas para la mejora del clima organizacional y el desempeño 
docente en la Institución Educativa Antonia Moreno de Cáceres. 
Tomando como fundamento el estudio que realiza cada año la organización Great 
Place to Work y basándonos en las buenas prácticas de las empresas estudiadas, 
recomendamos: 
 
Primera: integrar la familia laboral y esto supone que  los directivos deben crear 
un ambiente amigable e inclusivo donde se deba organizar actividades en las 
cuales participe la comunidad educativa en general. En segundo  lugar el director 
debe ser un líder que derribe barreras y se acerque a su equipo de trabajo. 
Escucharlos y ganar su confianza; alentarlos a expresar sus ideas y propuestas. 
En tercer lugar tomar decisiones inteligentes en las situaciones de crisis que 
puedan causar conflictos, analizando la situación y trabajando  en equipo para 
salir de ella. 
 
Segunda: las condiciones laborales deben de mejorar empezando: con factores 
de motivación intrínseca como el respeto de sí mismo, la autonomía y el logro así 
mismo con los factores de motivación extrínseca  como estímulos positivos y el 
reconocimiento entre otros. 
 
Tercera: el Ministerio de Educación a través de sus diferentes órganos 
desconcentrados debe de programar capacitaciones en el campo de la gestión 
administrativa y así mejorar la capacidad organizativa de las instituciones que 
adolecen de ella, de manera que se desarrolle un buen clima organizacional 
donde se puedan desarrollar, organizar y planificar diversos programado y 






Cuarta: que el sistema de evaluación que se diseñe y el sistema de incentivo 
alineado a él ha de combinar los incentivos a los desempeños de docentes 
individuales con incentivos institucionales a centros educativos públicos de alto 
rendimiento a fin de fomentar, no tanto la competitividad individual, sino la cultura 
de colaboración entre el personal de la  institución educativa. Este sistema 

















































Arizaga,R. y Tejada, J. (2004) Clima institucional. Manejo de conflictos en  la 
escuela. Lima: Fargraf 
Fernández (2004) Clima organizacional en las escuelas” REICE. Revista 
Iberoamericana sobre Calidad, Eficacia y Cambio en Educación, vol. 2, 
núm. 2, julio diciembre, 2004, pp. 43-68 
       Red Iberoamericana de Investigación Sobre Cambio y Eficacia Escolar   
Madrid, España 
 
Hernández, Fernández, Baptista (2010) Metodología de la investigación  5ta 
Edición   México: McGraw-Hill Interamericana. 
Herrera, D. (2009) Teorías contemporáneas de la motivación: Una perspectiva 
aplicada. Lima, Perú: PUCP 
Ludeña, Tafur (2014) Relaciones entre liderazgo y clima organizacional en la 
institución educativa Virgen del Rosario, año 2013.  
Méndez (2000) Marco teórico para e concepto de cultura organizacional” 
Méndez (2004) Metodología para describir la cultura corporativa” estudio de casos 
de una empresa colombiana del sector industria. 
Méndez (2006) Clima organizacional en empresas colombianas” 1980 – 2004. 
Mendoza (2011) Relación entre clima institucional y desempeño docente en 
instituciones educativas de inicial de la redn°9 - callao” 
 
Ministerio de Educación del Perú. (2012a). Marco de Buen Desempeño Docente. 




Ministerio de Educación del Perú (2003). Ley N° 28044. Ley General de 





Ministerio de Educación del Perú (2012b). Plan Estratégico Sectorial Multianual 
2012 – 2016. Lima: MINEDU. Recuperado de 
http://www.minedu.gob.pe/files/5042_201212260900.pdf 
 
Ministerio de Educación del Perú (2012). Criterios de buenas prácticas de 
dirección escolar. Documento de trabajo. Dirección General de Desarrollo 




Ministerio de Educación del Perú. (2014). Marco de Buen Desempeño Directivo, 




Paragine (2009)  Liderazgo del gerente educativo y desempeño laboral del 
docente en educación básica en Venezuela,  (Tesis de maestría) 
Universidad Rafael  
 Urdaneta Maracaibo, Venezuela.  Recuperado de:   
 http://200.35.84.131/portal/bases/marc/texto/9219-11-05045.pd 
 




Reyes (2012)  Liderazgo Directivo y Desempeño Docente  en el Nivel Secundario 
de una  Institución Educativa de Ventanilla – Callao, (Tesis de maestría),   
 Universidad San Ignacio de Loyola. Lima, Perú.  
ROBBINS, STEPHEN. (1998). Fundamentos del Comportamiento Organizacional. 
Prentice Hall.  





Ruiz  (2011)  Influencia del estilo de liderazgo del Director en la eficacia de las  
Instituciones educativas del Consorcio Santo Domingo de Guzmán del cono 
norte”, (Tesis de maestría). UMSM, Lima Perú.  
 
Silva, M. Santos, J. Rodríguez, E. Hernando, C. (2008) “Las relaciones Humanas 
en la empresa. España: PARANINFO. 
 
Tito (2015) Desempeño docente y la calidad educativa en las instituciones 
educativas de la Red N°07, Ugel N°05 distrito de San Juan de Lurigancho. 
Lima 2015, Perú. 
Torrecilla (2013) Clima organizacional y su relación con la productividad laboral” 
 
Valverde, J  Docentes Competentes Buenas Prácticas Educativas, Con Tics 
Ediciones Octaedro, S.L. Barcelona 2011. 
 
Zarate, D (2011) Liderazgo directivo y el desempeño docente en instituciones 
educativas de primaria del distrito de Independencia, Lima, (Tesis de 
























































ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
ESCUELA DE POSTGRADO 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TEMA: CLIMA ORAGNIZACIONAL Y DESEMPEÑO DOCENTE EN LA  INSTITUCIÓN EDUCATIVA ANTONIA MORENO 
DE CÁCERES DE LA RED N° 07, UGEL N° 05 DISTRITO DE SAN JUAN DE LURIGANCHO. LIMA; 2017 
AUTOR: ANTONIO ORLANDINI MATHEWS 








docente en la I.E. 
Antonia Moreno 
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RED N° 07, 
UGEL N° 05 












entre el clima 
organizacional y 
el desempeño 
docente en la I.E. 
Antonia Moreno 
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RED N° 07, 
UGEL N° 05 










Existe una relación 
significativa entre el 
clima 
organizacional y el 
desempeño docente 
en la I.E. Antonia 
Moreno de Cáceres 
de la  RED N° 07, 
UGEL N° 05 










          TABLA 1: 
          Operacionalización V1: Clima Organizacional. 
 





Unión entre los miembros 
de la institución. 
Compañerismo. 
Comprensión mutua. 
1 y 2 
 
 
3 y 4 
 
























A nivel individual. 
 
A nivel grupal. 





Entusiasmo en la 
realización de labores. 
Iniciativa para elaborar 
proyectos. 
13 y 14 
 
 









P1. ¿Qué relación 




docente de la I.E. 
Antonia Moreno 
de Cáceres de la 
RED N° 07, 
UGEL N° 05 






P2. ¿Qué relación 
existe entre la 
responsabilidad  y 
el desempeño 
docente de la I.E. 
Antonia Moreno 
de Cáceres de la 
RED N° 07, 
UGEL N° 05 






1. O1. Establecer 





docente de la I.E. 
Antonia Moreno 
de Cáceres de la 
RED N° 07, 
UGEL N° 05 





O2. Establecer la 
relación entre  la 
responsabilidad  y 
el desempeño 
docente de la I.E. 
Antonia Moreno 
de Cáceres de la 
RED N° 07, 
UGEL N° 05 






H1. Existe una 
relación existe entre 
las relaciones 
interpersonales y el 
desempeño docente 
de la I.E. Antonia 
Moreno de Cáceres 
de la RED N° 07, 
UGEL N° 05 







H2. Existe una 
relación 
significativa entre  
la la responsabilidad  
y el desempeño 
docente de la I.E. 
Antonia Moreno de 
Cáceres de la RED 
N° 07, UGEL N° 05 











DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALAS NIVELES 
Y RANGOS 
 
Preparación para el 









Nunca   
 
3= Algunas 
veces   
 
4= Casi 

















Planifica La  
Enseñanza  
   4,5,6,7,8,9,10     
 
Enseñanza para el 
aprendizaje de los 
estudiantes 
Clima Propicio para 
el Aprendizaje  
11,12,13,14,15,1
6,17 
Conduce el Proceso 





el Aprendizaje  
25,26,27,28,29 
 
Participación  en la 
gestión  de la 
escuela  articulada  








Desarrollo de la 
profesionalidad y la 
identidad   docente     
 
Reflexiona sobre su 
práctica 
36,37,38 
Ejerce su profesión 










P3. ¿Qué relación 
existe entre la 
motivación  y el 
desempeño 
docente de la I.E. 
Antonia Moreno 
de Cáceres de la 
RED N° 07, 
UGEL N° 05 










O3. Establecer la 
relación entre la 
motivación  y el 
desempeño 
docente de la I.E. 
Antonia Moreno 
de Cáceres de la 
RED N° 07, 
UGEL N° 05 










H3. Existe una 
relación 
significativa entre 
motivación  y el 
desempeño docente 
de la I.E. Antonia 
Moreno de Cáceres 
de la RED N° 07, 
UGEL N° 05 















ANEXO 2: MATRIZ METODOLÓGICA 
Clima organizacional  y desempeño docente en la I.E. Antonia Moreno de Cáceres de la RED Nº 07, UGEL Nº 05 SJL-EA, 2017. 
TIPO: Descriptiva 
correlacional 
Bernal C. (2009) afirma que 
es descriptiva, porque 
describe características 
fundamentales del objeto de 
estudio de las partes, 
categorías o clases.Describe 
las características de las 
variables y las dimensiones 
del estudio, previamente a la 
aplicación de las técnicas e 
instrumentos. 
Castro E. (2009) considera 
que es correlacional por 
cuanto este tipo de estudio 
está interesado en la 
determinación del grado de 
relación existente entre dos o 
más variables de interés en 
una misma muestra de 
sujetos. 
Castro (2009) es de Diseño 
transeccional o transversal 
debido a que los datos 
obtenidos son recogidos en 
un solo momento y en un 
tiempo único. 
3.4.1 Población 
De acuerdo a lo presentado 
por Roberto Hernández 
Sampieri y otros autores 
(pp. 238-239), se define la 
población como el 
conjunto de todos los 
casos, personas o cosas  
que tienen  una serie de 
características comunes y 
que se constituirán en 
motivo de investigación.  
La población a considerar 
está conformada por 80 
directivos, docentes de la 
I.E. Antonia Moreno de 
Cáceres de la RED. N° 07 
de S.J.L. y E.A. 
Para el estudio se realizó 
un censo, se tomó a toda la 
población docente y 




información: En el 
estudio se hará uso de 
la técnica de la 
Encuesta, por la 
modalidad de estudio 
y el tiempo de 
aplicación, al respecto 




Validez a Juicio de 
Expertos: Para este 
test realizaremos la 
validación de expertos 
y podemos afirmar a 
partir de su propia 
construcción que mide 
varias dimensiones de 
los aspectos que 
estamos analizando. 
En cuanto a la 
confiabilidad de 
instrumentos se 
sometió a través del  
coeficiente Alfa de 
Para analizar cada una de las 
variables  La tabulación y el 
procesamiento de la información se 
efectuaron con el Paquete Estadístico 
para las Ciencias Sociales (SPSS)  
versión 21. Asimismo se obtuvo los 
porcentajes en tablas para presentar la 
distribución de los datos con sus 
respectivas figuras. 
Para la demostración de hipótesis se 
realizó con la prueba estadística de Rho 
Spearman para determinar la relación 
entre las dos variables a un nivel de 
confianza del 95% y significancia del 
5%. 
El estadístico Rho de Spearman viene 
dado por la expresión: 
 
rs = 1 - 6 ∑ d² 
n (n² - 1)  
Donde: 
rs = Coeficiente de correlación por 
rangos de Spearman. 
d = Diferencia entre rangos (X menos 
Y). 
n = número de datos. 
La correlación de Spearman es una 
medida de asociación, cuya función es 
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El diagrama de este tipo de 
estudio para el presente 
trabajo es la   siguiente: 
                                                        
O2                           O2 
           
        M                    
  
ρ (ro)     
             O1 
Dónde: 
M, es la muestra de docentes 
Ox, es la observación de la 
variable 1: Desempeño 
Docente. 
r, es el coeficiente de 
correlación entre las dos 
variables : Sperman (pho) 
Oy, es la observación de la 




Cronbach es un 
modelo de 
consistencia interna, 
basado en el promedio 
de las correlaciones 
entre los ítems. 
 
Técnica del Software 
SPSS, para validar, 
procesar y contrastar 
hipótesis. 
determinar si existe una correlación 
lineal entre dos variables a nivel 
ordinal, y que esta asociación sea 
estadísticamente significativa. Aunque 
una de las variables pueda estar medida 
a nivel intervalo, de cualquier manera se 
utiliza esta prueba si una de las dos está 
medida a nivel ordinal. (Carcausto, 
2009, p.145) 
Discusión  












ANEXO 2: Constancia emitida por la institución 








































































































































































1 4 5 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 5 5 5 5 
3 4 4 4 3 3 3 2 5 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 
4 5 4 4 3 5 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 2 3 3 3 3 
5 3 5 2 2 4 3 4 5 5 5 5 5 3 2 3 5 5 5 4 5 
6 3 3 2 2 5 2 5 4 3 4 3 4 5 1 1 4 5 5 5 4 
7 5 4 3 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 
8 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 
9 4 3 3 3 3 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 
10 2 2 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 3 2 3 3 4 4 5 4 
11 4 3 3 3 4 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 3 4 5 4 5 
12 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
13 4 5 3 5 5 4 5 5 4 4 3 3 4 4 3 3 5 5 5 4 
14 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
15 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 5 5 4 3 4 3 5 



























































































































1 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 
4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 
5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
6 2 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 
7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
8 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
9 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
10 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 
11 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 
12 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
13 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
15 5 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 







































































































1 4 4 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 2 2 4 
4 4 3 3 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 5 4 4 
5 4 5 5 4 4 5 3 4 5 5 4 5 3 4 5 5 
6 4 5 5 5 5 2 2 1 3 5 1 5 4 2 5 5 
7 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 3 5 5 
8 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 
10 4 5 5 4 5 3 5 3 4 4 2 5 4 4 5 5 
11 5 4 3 3 4 5 4 3 4 4 3 4 3 3 4 5 
12 4 3 4 4 4 4 3 3 5 5 5 5 4 1 4 4 
13 5 5 5 5 4 4 2 2 5 4 2 3 3 2 5 5 
14 3 3 3 3 3 3 2 2 4 4 4 3 1 1 4 4 
15 4 4 4 5 4 4 3 2 3 3 3 3 3 1 2 3 
16 4 4 4 5 4 4 3 2 3 3 3 3 3 1 2 3 
 





































































































































1 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
3 4 5 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 
4 4 5 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 5 5 5 5 
6 4 4 4 3 3 3 2 5 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 
7 5 4 4 3 5 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 2 3 3 3 3 
8 3 5 2 2 4 3 4 5 5 5 5 5 3 2 3 5 5 5 4 5 
9 3 3 2 2 5 2 5 4 3 4 3 4 5 1 1 4 5 5 5 4 
10 5 4 3 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 
11 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 
12 4 3 3 3 3 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 
13 2 2 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 3 2 3 3 4 4 5 4 
14 4 3 3 3 4 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 3 4 5 4 5 
15 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
16 4 5 3 5 5 4 5 5 4 4 3 3 4 4 3 3 5 5 5 4 
17 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
18 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 5 5 4 3 4 3 5 
19 5 4 5 5 5 4 5 5 3 5 4 4 5 5 5 3 3 4 3 5 
20 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 
21 4 5 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 





23 4 4 4 3 3 3 2 5 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 
24 5 4 4 3 5 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 2 3 3 3 3 
25 4 5 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 
26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 5 5 5 5 
27 4 4 4 3 3 3 2 5 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 
28 5 4 4 3 5 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 2 3 3 3 3 
29 3 5 2 2 4 3 4 5 5 5 5 5 3 2 3 5 5 5 4 5 
30 3 3 2 2 5 2 5 4 3 4 3 4 5 1 1 4 5 5 5 4 
31 5 4 3 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 
32 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 
33 4 3 3 3 3 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 
34 2 2 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 3 2 3 3 4 4 5 4 
35 4 3 3 3 4 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 3 4 5 4 5 
36 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
37 4 5 3 5 5 4 5 5 4 4 3 3 4 4 3 3 5 5 5 4 
38 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
39 4 5 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 
40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 5 5 5 5 
41 4 4 4 3 3 3 2 5 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 
42 5 4 4 3 5 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 2 3 3 3 3 
43 3 5 2 2 4 3 4 5 5 5 5 5 3 2 3 5 5 5 4 5 
44 3 3 2 2 5 2 5 4 3 4 3 4 5 1 1 4 5 5 5 4 
45 5 4 3 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 
46 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 
47 4 3 3 3 3 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 3 5 4 4 5 
48 2 2 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 3 2 3 3 4 4 5 4 
49 4 3 3 3 4 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 3 4 5 4 5 
50 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
51 4 5 3 5 5 4 5 5 4 4 3 3 4 4 3 3 5 5 5 4 
52 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
53 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 5 5 4 3 4 3 5 
54 5 4 5 5 5 4 5 5 3 5 4 4 5 5 5 3 3 4 3 5 
55 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 
56 4 5 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 
57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 5 5 5 5 
58 4 4 4 3 3 3 2 5 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 
59 5 4 4 3 5 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 2 3 3 3 3 
60 3 5 2 2 4 3 4 5 5 5 5 5 3 2 3 5 5 5 4 5 
61 3 3 2 2 5 2 5 4 3 4 3 4 5 1 1 4 5 5 5 4 
62 5 4 3 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 
63 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 






















































































































































1 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 
2 3 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 
3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 
4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
6 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 
7 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 
8 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
9 2 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
11 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
12 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
13 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 
14 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 
15 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
16 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
18 5 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 
19 5 4 4 3 3 3 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 
20 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 
21 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 
22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
23 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 
24 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 
25 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 
26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
27 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 
28 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 
29 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
30 2 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 
31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
32 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
33 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
34 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 
35 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 
36 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
37 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 
38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
39 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 
40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
41 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 
42 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 
43 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
44 2 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 
45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
46 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
47 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
48 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 
49 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 





51 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 
52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
53 5 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 
54 5 4 4 3 3 3 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 
55 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 
56 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 
57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
58 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 
59 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 
60 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
61 2 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 
62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
63 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 



















































































































1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 1 1 4 4 
2 3 3 3 4 4 3 2 4 4 4 2 1 1 3 4 5 
3 4 4 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
6 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 2 2 4 
7 4 3 3 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 5 4 4 
8 4 5 5 4 4 5 3 4 5 5 4 5 3 4 5 5 
9 4 5 5 5 5 2 2 1 3 5 1 5 4 2 5 5 
10 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 3 5 5 
11 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 
13 4 5 5 4 5 3 5 3 4 4 2 5 4 4 5 5 
14 5 4 3 3 4 5 4 3 4 4 3 4 3 3 4 5 
15 4 3 4 4 4 4 3 3 5 5 5 5 4 1 4 4 
16 5 5 5 5 4 4 2 2 5 4 2 3 3 2 5 5 
17 3 3 3 3 3 3 2 2 4 4 4 3 1 1 4 4 
18 4 4 4 5 4 4 3 2 3 3 3 3 3 1 2 3 
19 4 4 4 5 4 4 3 2 3 3 3 3 3 1 2 3 
20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 1 1 4 4 
21 4 4 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
23 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 2 2 4 
24 4 3 3 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 5 4 4 
25 4 4 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
27 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 2 2 4 
28 4 3 3 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 5 4 4 
29 4 5 5 4 4 5 3 4 5 5 4 5 3 4 5 5 
30 4 5 5 5 5 2 2 1 3 5 1 5 4 2 5 5 
31 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 3 5 5 





33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 
34 4 5 5 4 5 3 5 3 4 4 2 5 4 4 5 5 
35 5 4 3 3 4 5 4 3 4 4 3 4 3 3 4 5 
36 4 3 4 4 4 4 3 3 5 5 5 5 4 1 4 4 
37 5 5 5 5 4 4 2 2 5 4 2 3 3 2 5 5 
38 3 3 3 3 3 3 2 2 4 4 4 3 1 1 4 4 
39 4 4 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
41 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 2 2 4 
42 4 3 3 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 5 4 4 
43 4 5 5 4 4 5 3 4 5 5 4 5 3 4 5 5 
44 4 5 5 5 5 2 2 1 3 5 1 5 4 2 5 5 
45 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 3 5 5 
46 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 
48 4 5 5 4 5 3 5 3 4 4 2 5 4 4 5 5 
49 5 4 3 3 4 5 4 3 4 4 3 4 3 3 4 5 
50 4 3 4 4 4 4 3 3 5 5 5 5 4 1 4 4 
51 5 5 5 5 4 4 2 2 5 4 2 3 3 2 5 5 
52 3 3 3 3 3 3 2 2 4 4 4 3 1 1 4 4 
53 4 4 4 5 4 4 3 2 3 3 3 3 3 1 2 3 
54 4 4 4 5 4 4 3 2 3 3 3 3 3 1 2 3 
55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 1 1 4 4 
56 4 4 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
58 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 2 2 4 
59 4 3 3 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 5 4 4 
60 4 5 5 4 4 5 3 4 5 5 4 5 3 4 5 5 
61 4 5 5 5 5 2 2 1 3 5 1 5 4 2 5 5 
62 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 3 5 5 
63 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 




































ANEXO 1: GUÍA DE OBSERVACIÓN  PARA  APLICAR  A  LOS  DOCENTES   SOBRE  EL CLIMA ORGANIZACIONAL  
EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA ANTONIA MORENO DE CÁCERES DE LA RED 07 DE LA UGEL 05 DEL 
DISTRITO DE SAN JUAN DE LURIGANCHO 2017 
 El propósito de este  instrumento es conocer sus opiniones  sobre el clima organizacional. 
 Marca con un aspa (X) en los casilleros que aparecen al lado derecho de cada afirmación, la 




NUNCA CASI NUNCA ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE  SIEMPRE 
































1. Se percibe el trabajo en equipo dentro de la institución.      
2. Se comparten acontecimientos personales, tales como: cumpleaños, bodas, etc. 
Dentro de la institución a fin de afianzar las relaciones interpersonales. 
     
3. Se comparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr estrechar 
lazos de compañerismo. 
     
4. Se fomenta relaciones óptimas entre áreas y niveles, con el fin de lograr estrechar 
lazos de compañerismo. 
     
5. Existe una buena comunicación para hablar abiertamente con los directivos, 
especialmente cuando tiene problemas. 
     
6. Existe buena coordinación entre los  directivos, lo cual promueve un trabajo eficaz 
y eficiente en equipo dentro del personal de la institución. 
 













7. Cumplen con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando 
interés por el trabajo que realizan. 
     
8.  Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y compromiso con 
su trabajo. 
 
     
9. Se actualiza capacitándose por iniciativa propia buscando siempre una mejora 
continua, para beneficio propio e institucional. 
     
10. Trabaja en coordinación con su área  buscando la excelencia en su quehacer.      
11. Trabaja en coordinación con su nivel buscando la excelencia en su quehacer.       
12.  Participa activamente en la solución de problemas de la institución, lo cual permite 
que se realice un trabajo eficiente y efectivo.  
 










13. En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones humanas entre 
los directivos y el personal (profesores, administrativos, etc.)  
 
     
14. Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por lo cual el personal está 
interesado y muy comprometido con su personal. 
     
15. Tiene autonomía para tomar decisiones respaldado con la confianza de la 
dirección en la responsabilidad individual respecto del trabajo. 
     
16.  Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el Plan de 
Mejora Educativa de la institución. 
 









































































17. Desarrolla los nuevos conocimientos a partir de  las 
características individuales, socioculturales y evolutivas de sus 
estudiantes. 
     
18. Demuestra conocimientos  actualizados del área curricular que 
enseña 
     
19. Demuestra  conocimiento   actualizado   de  las  teorías 
psicopedagógicas. 
















20. Presenta la programación  curricular tomando en cuenta las 
características individuales, socioculturales de sus estudiantes. 
     
21. Selecciona los  contenidos que desarrolla con los estudiantes    del 
proyecto curricular de la institución educativa. 
     
22. Diseña los  procesos pedagógicos     creativamente  para  
despertar curiosidad, interés en los estudiantes, para lograr los 
aprendizajes previstos. 
 
     
23. Contextualiza el  diseño para el proceso de enseñanza  tomando 
en cuentas las necesidades de aprendizaje  de los estudiantes.   
 
     
24. Crea  diverso recursos didácticos como soporte para el 
aprendizaje. De los estudiantes  
     
25. Diseña una evaluación   de manera sistemática, permanente, 
formativa y diferencial en concordancia con los aprendizajes 
esperados. 
     
26. Logra los aprendizajes esperados diseñados en sus sesiones   con 
coherencia.    
 
 























































27. Promueve el cumplimiento de las normas  de convivencias 
donde se evidencia  los valores éticos. 
     
28.  Motivación  permanente de  los  estudiantes permite conseguir 
los logros previstos de aprendizaje. 
 
     
29. Promueve   un ambiente acogedor para valorar las  fortalezas y 
las oportunidades en el logro de aprendizajes. 
     
30. Genera el  respeto, cooperación con sus estudiantes 
permanentemente durante el desarrollo de la sesión de aprendizaje. 
     
31. Resuelve los  problemas presentados con los estudiantes   a 
través del diálogo.   
     
32.   Organiza el aula de manera segura, accesible y adecuada para 
el trabajo pedagógico, atendiendo a la diversidad. 
 
     
33. Reflexiona  con los estudiantes sobre experiencias vividas 
mejora el clima de aprendizaje.  
     
34. Controlar  permanente   la ejecución de su programación 
permite elevar el nivel de impacto y el interés de los estudiantes. 





















 35. Utiliza los conocimientos de los estudiantes en la solución de 
problemas en forma oportuna.  
     
36. Logra el propósito que los estudiantes comprendan los nuevos 
conocimientos en  la sesión de clase, que  corresponda, contenidos 
teóricos y disciplinares de manera actualizada, rigurosa y 
comprensible. 





21. Desarrolla contenidos teóricos actualizados, rigurosos y 
comprensibles para todos los estudiantes. 
     
22. Desarrolla estrategias pedagógicas que promueven el pensamiento 
crítico y creativo en sus estudiantes. 
 
 
     
23. Utiliza recursos y tecnologías diversas en el desarrollo de la  sesión 
de aprendizaje. 
 
     
24. Maneja diversas estrategias pedagógicas para atender de manera 
individualizada a los estudiantes con necesidades educativas 
especiales. 

























25. Evalúa de forma diferenciada aplicando métodos y técnicas los 
aprendizajes esperados. 
     
26. Elabora instrumentos válidos para evaluar el avance y logros en el 
aprendizaje individual y grupal de los estudiantes. 
 
     
27. Sistematiza los resultados obtenidos en las  evaluaciones  para la toma 
de decisiones y la retroalimentación oportuna. 
 
 
     
28. Evalúa los aprendizajes de todos los estudiantes    en  función de 
criterios previamente establecidos. 
     
29. Comparte oportunamente los resultados de    la evaluación  con  los 
estudiantes, sus familias y autoridades educativas. 

































































































30. Demuestra Interacción  con sus compañeros de trabajo y padres de 
familia para intercambiar experiencias, organizar el trabajo 
pedagógico para mejorarla enseñanza. 
 
     
31. Influye su participación  en la gestión del Proyecto Educativo 
Institucional, del currículo y de los planes de mejora continua, 
involucrándose activamente en equipos de trabajo. 
     
32. Presenta individual y colectivamente, proyectos de investigación, 
innovación pedagógica para mejorar la calidad del servicio 
educativo de la escuela 














33. Muestra evidencias del  trabajo colaborativo con las familias en el 
aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes. 
 
     
34. Enseña integrado   la cultura, costumbres y recursos de su 
comunidad y entorno social. 
     
35. Reúne a las familias de  sus estudiantes, autoridades locales y de la 


































































36. Reflexiona  en reuniones de docentes sobre la  práctica  pedagógica 
e institucional y  aprendizaje de  sus estudiantes. 
     
37. Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en 
concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y las de la 
escuela. 
     
38. Participa  en la generación de políticas educativas de nivel local, 
regional y nacional, expresando una opinión informada y actualizada 
sobre ellas, en el marco de su trabajo profesional. 
 
 

























39. Actúa de acuerdo con los principios de la ética profesional docente y  
resuelve dilemas prácticos y normativos de la vida escolar con base 
en ellos. 
 
     
40. Actúa y toma decisiones respetando los derechos humanos y el 











 El propósito de este  instrumento es conocer sus opiniones  sobre el desempeño 
docente. 
 Marca con un aspa (X) en los casilleros que aparecen al lado derecho de cada 




































NUNCA CASI NUNCA ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE  SIEMPRE 






































































































































































































































































Clima organizacional y desempeño docente en la  Institución  Educativa Antonia 
Moreno de Cáceres de la Red N° 07, Ugel N° 05, Distrito de San Juan de 
Lurigancho. Lima; 2017 
 
2. AUTOR 
Br. Antonio Orlandini Mathews  
aorlandini@hotmail.com 
Estudiante del Programa Maestría en Docencia y Gestión educativa de la Escuela de 
Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo. 
3. RESUMEN 
La presente tesis titulada “Clima organizacional y desempeño docente en la  
Institución  Educativa Antonia Moreno de Cáceres de la Red N° 07, Ugel N° 05, 
Distrito de San Juan de Lurigancho. Lima; 2017”,  tiene como finalidad determinar 
la relación entre  el clima organizacional  y el desempeño docente en la I.E. 
Antonia Moreno de Cáceres. Se fundamenta en teorías de prestigiosos estudiosos 
del clima organizacional  como lo es el sociólogo investigador  Carlos Eduardo 
Mendez  Alvarez y el destacado Robbins, Stephen. Y el Ministerio de Educación 
del Perú. De cuyos fundamentos se obtienen las variables de clima organizacional  
y el desempeño docente y sus respectivas dimensiones.  
 
 La investigación es un estudio descriptivo-correlacional, la población del 
presente estudio estuvo conformada por 80 docentes de educación primaria y 
secundaria de la institución educativa Antonia Moreno de Cáceres, se determinó 
una muestra de estudio sea censal y tomamos toda la población docente de la  





basó en las observaciones de los hechos en estado natural, sin la intervención o 
manipulación de las variables. El método de investigación es cuantitativo, porque 
se ha realizado la medición de variables y se han expresado los resultados de la 
medición en valores numéricos, que han sido utilizados para probar las hipótesis. 
Se aplicó 2 instrumentos de tipo encuesta para la recolección de la información, 
que constaron de 16 y 40 preguntas referentes a la clima organizacional y al 
desempeño docente.  
 Se concluyó, de acuerdo a los resultados obtenidos que existe una relación 
significativa moderada entre el clima organizacional y el desempeño docente de la 
institución  educativa estudiada. Con lo cual se prueba que una adecuada clima 
organizacional y el desempeño docente son directamente proporcionales y ambos 
factores son pilares fundamentales en el desarrollo de cualquier institución 
educativa y la calidad educativa. 
4. Palabras clave: clima organizacional y desempeño docente. 
5. Abstract 
This thesis entitled "Organizational climate and teaching performance in the 
Educational Institution Antonia Moreno de Cáceres of Network No. 07, Ugel No. 
05, District of San Juan de Lurigancho. Lime; 2017 ", aims to determine the 
relationship between the organizational climate and the teaching performance in 
the I.E. Antonia Moreno de Cáceres of the Network Nº 07, UGEL Nº 05, San Juan 
de Lurigancho, 2017, in compliance with the regulation of degrees and degrees of 
the César Vallejo University to obtain the degree of Magister Management and 
Educational Quality. It is based on theories of prestigious scholars of the 
organizational climate such as the research sociologist Carlos Eduardo Mendez 
Alvarez and the outstanding Robbins, Stephen. And the Ministry of Education of 
Peru. From whose foundations are obtained the variables of organizational climate 
and teacher performance and their respective dimensions. 
 
The research is a descriptive-correlational study, the population of the present 





educational institution Antonia Moreno de Cáceres, a study sample was 
determined to be census and we took the entire teaching population of the school . 
For the design, the present investigation is not experimental, since it was based on 
the observations of the facts in the natural state, without the intervention or 
manipulation of the variables. The research method is quantitative, because the 
measurement of variables has been made and the results of the measurement 
have been expressed in numerical values, which have been used to test the 
hypotheses. Two survey-type instruments were applied to collect the information, 
which consisted of 16 and 40 questions related to organizational climate and 
teacher performance. 
It was concluded, according to the results obtained that there is a moderate 
significant relationship between the organizational climate and the teaching 
performance of the educational institution studied. With which it is proved that an 
adequate organizational climate and the teaching performance are directly 
proportional and both factors are fundamental pillars in the development of any 
educational institution and the educational quality. 
6.  Keywords: organizational climate and teacher performance 
 
7.  INTRODUCCIÓN 
La presente tesis titulada “Clima Organizacional y Desempeño Docente en la I.E. 
Antonia Moreno de Cáceres de la Red Nº 07, UGEL Nº 05, San Juan de 
Lurigancho,  2017 fue desarrollado con un diseño no experimental, de nivel 
comparativo correlacional.  Se demostró la hipótesis general afirmando que  
existe relación significativa moderada entre el clima organizacional y el 
desempeño docente de la institución educativa Antonia Moreno de Cáceres en la 
Red 7, San Juan de Lurigancho 2017. En una escala moderada positiva (sig. 
bilateral = 0.000 < 0.05; Rho = 0.528). Tal afirmación se corrobora con el hecho 
de que 35,5% de los docentes califican como bueno el clima organizacional  de la 
escuela antes mencionada así mismo en un 32,5% expresan como buenas las el 






8.  METODOLOGÍA 
En lo referente al método utilizado, se trabajó con el método hipotético deductivo, 
el cual permitió verificar, la hipótesis a través de un diseño estructurado, siempre 
tratando de ser objetivos y bajo el principio fundamental  de  medir la variable de 
objeto de estudio, planteando una hipótesis general y otras especificas  luego 
haciendo deducción de consecuencias o proposiciones más elementales que la 
propia hipótesis, y  finalmente  haciendo verificación o comprobación de la verdad 
de los enunciados deducidos. 
 
El diseño de estudio fue del tipo no experimental. En vista que se recogió la 
información desde donde se presenta y tal como se encuentra, utilizando una 
manera rápida de hacerlo, a través de la técnica de encuestas aplicando  dos 
cuestionarios  como instrumentos concretos de recojo de información. Cuya 
confiablidad fue ratificada por la prueba alfa de Cronbach =0,965 
Se analizó los datos bajo el programa estadísticos SPSS V21. Dicho programa 
facilitó  la elaboración de tablas y gráficos  estadísticos  a través  de las 
frecuencias y porcentajes  que se obtiene de la data procesada  de los dos 
cuestionarios  con 16 y 40  Items , respectivamente  
9.  RESULTADOS 
Se presenta los datos estadísticos principales en tabla y gráficos  con su 
respectiva interpretación. Los datos de las variables de estudio se describieron de 
acuerdo a la distribución de sus frecuencias absolutas y relativas y con gráficos 
expresados en frecuencias relativas. Al respecto Hernández, Baptista, Fernández  
(2010), dicen que el análisis descriptivo Las distribuciones de frecuencias abarca 
las categorías, los códigos, las frecuencias absolutas (número de casos), los 
porcentajes válidos y los porcentajes acumulados. Las distribuciones de 







Tabla N° 19 
 
Correlaciones entre el clima organizacional y el desempeño docente en la I.E. 
“Antonia Moreno de Cáceres” de la red N°7 de la UGEL 05 de San Juan de 
Lurigancho 2017. 
Correlaciones 








Sig. (bilateral)  .000 






Sig. (bilateral) .000  
N 80 80 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Como el sig menor a 0.01, entonces se rechaza H0, se acepta que existe relación 
entre clima organizacional y desempeño docente en la I.E. Antonia Moreno de 
Cáceres de la  RED N° 07, UGEL N° 05 distrito de San Juan de Lurigancho. Lima; 
2017? además el valor de rho = 0.528, el cual nos indica que hay relación positiva 
moderado, es decir a mayor clima organizacional  mayor desempeño docente.  
 
10.  DISCUSIÓN 
El firme propósito de esta investigación es conocer por dentro como  se 
relacionan las variables de clima organizacional y desempeño docente en la I.E. 
Antonia Moreno de Cáceres.  Para conocer y validar el desempeño docente se 
ha tomado como referente  teórico el Marco del Buen Desempeño Docente 
(MBDD) desarrollado por el MINEDU. 
Para entender desempeño docente según el MINEDU, son todas aquellas 
actuaciones observables de la persona que pueden ser descritas y evaluadas y  






Ser un profesional competente en educación significa que frente a las exigencias  
de la sociedad actual el docente debe tener formación de calidad que no solo 
acompañe los cambios sociales, sino que también se anticipe a ella. 
En el presente capitulo se confirma las hipótesis planteadas, esto debido a los 
resultados obtenidos con la aplicación de los instrumentos pertinentes y 
comparando dichos resultados con las antecedentes de la presente 
investigación. 
EL clima organizacional   y el  desempeño docente  en la I.E. Antonia Moreno de 
Cáceres de la RED Nº 07, UGEL Nº 05 SJL-EA, 2017. según la correlación no 
paramétrica de Spearman de  0.528**, representando ésta una fuerte asociación 
de las variables y siendo altamente significativo con un valor p = 0.000. (**p < 
.05).  
Las Relaciones interpersonales  se relaciona con el desempeño docente en  la  
I.E. Antonia Moreno de Cáceres de la Red Nº 07, UGEL Nº 05 SJL-EA, 2017, 
se obtiene una correlación Rho de Spearman de 0.717**  existiendo una alta 
asociación de las variables.  
La relación de la responsabilidad  se relaciona con el desempeño docente  se 
obtiene una correlación Rho de Spearman de 0,817  existiendo una alta 
asociación de las variables. Además, según el nivel de significación p=0.000 se 
considera altamente significativo, que si existe relación significativa entre la 
preparación  para el aprendizaje, enseñanza para el aprendizaje, gestión 
articulada a la comunidad, siendo altamente fuerte en relación al clima 
organizacional de la escuela.  
Sin embargo se evidencia que en la dimensión de motivación  y el 
desempeño docente, que la relación que existe es de 0.121**  existiendo una 
relación débil y el nivel de significación p=0.000 es de 0.001  es menor de 






También confirma que el clima organizacional  se relaciona con el desempeño 
docente para el aprendizaje de los estudiantes con una correlación Rho de 
Spearman de 0.528 existiendo una moderada asociación de las variables.  
 
Los resultados  que  hemos obtenido confirman que hay relación significativa  
entre las variables clima organizacional y el desempeño docente, mostrando 
coincidencia  con las  investigaciones  realizadas por los autores Medina y 
Jiménez (2013) que en su tesis clima organizacional  y su  relación con  el 
desempeño docente en las II.EE. de la Red N° 09, UGEL N° 05 Distrito de SJL. 
Lima., Se concluye que el 35,7% de los docentes evalúa el clima organizacional 
como regular y el 56,3 califican como algunas veces los docentes tienen un buen 
desempeño. A demás se aprecia  que  existe un índice de correlación positiva 
baja un nivel  0,210, lo indica que existe una relación  entre el clima 
organizacional y el desempeño docente, con respecto la prueba de hipótesis el 
valor , estos  datos  nos muestran que   existe un nivel de significancia, por lo 
que se rechaza la hipótesis nula. 
 
En cuanto a los resultados obtenidos por Mendoza (2011) en su tesis titulada 
“Relación entre clima institucional y desempeño docente en instituciones 
educativas de inicial de la Red N° 9 – Callao” hacer notar que nuestra 
investigación tiene similitud. Puesto que la presente investigación es de tipo 
descriptiva correlacional de corte transversal, es una investigación no 
experimental, describe las variables mas no las altera, las observa tal y como se 
presentan en su contexto natural. Mendoza tiene como conclusión general que 
existe una relación significativa entre clima institucional y desempeño docente y 
una correlación moderada entre clima institucional y desempeño docente por lo 
que se concluye que el mejor clima institucional está directamente relacionado 
con el mejor desempeño docente. 
 
Por otro lado, la variable gestión directiva tiene similitud con la tesis de Perez 
y León  (2013), “clima organizacional y el desempeño docente del nivel 
secundaria en la institución educativa Fe y Alegría Nº 26 del distrito de San Juan 





organizacional y el desempeño docente del nivel secundaria en la institución 
educativa Fe y Alegría Nº 26 del distrito de San Juan de Lurigancho – 2013; 
obteniendo un coeficiente de correlación de Pearson de r= 0,364 que señala que 
a un buen clima organizacional le corresponde un buen nivel de desempeño 
docente; o un deficiente clima organizacional le corresponde un deficiente nivel 
de desempeño docente, esta tesis  confirma nuestra hipótesis general , 
puesto que  los resultados expuestos por Pérez y León  coinciden con los datos 
obtenidos en  la comprobación de nuestra hipótesis general. Determinamos tal 
coincidencia en tanto que los autores consideran a las relaciones 
interpersonales entre trabajadores, la responsabilidad y la motivación (docentes 
en nuestro caso)  como uno de los pilares fundamentales de su variable  “clima 
organizacional”.   
 
Con la Nueva  ley de Reforma Magisterial de alguna manera se va fortaleciendo 
la profesión docente con el incremento del RIM según la escala, el cual ha 
empujado a los maestros a superarse profesionalmente, muchos están cursando  
estudios de maestría y están actualizándose para mejorar su desempeño que al 
final se repercutirá en la mejora de la calidad de la educación. 
 
11.  CONCLUSIONES 
Primera: Existe relación significativa entre clima organizacional  y el 
desempeño docente en instituciones educativas Antonia Moreno de Cáceres, 
de los resultados obtenidos se demuestra que hay relación entre clima 
organizacional y el desempeño docente en la institución educativa Antonia 
Moreno de Cáceres de la Red N° 7 de la Ugel 05 de San Juan de Lurigancho, 
al apreciar una correlación moderada entre clima organizacional  y desempeño 
docente, por lo que se concluye que a mejor clima organizacional mejor es el 
desempeño docente. 
Segunda: Existe relación entre el las relaciones interpersonales y el 
desempeño docente en la institución educativa Antonia moreno de Cáceres, de 
los resultados obtenidos se demuestra que existe relación entre las relaciones 





Moreno de Cáceres de la Red N° 7 de la Ugel 05 de San Juan de Lurigancho, 
al apreciar una correlación moderada por lo que se concluye que a mejores 
relaciones interpersonales, mejor es el desempeño de los docentes. 
Tercera: Existe relación entre el las responsabilidad y el desempeño docente 
en la institución educativa Antonia Moreno de Cáceres, de los resultados 
obtenidos se demuestra que existe relación entre la responsabilidad y el 
desempeño docente en  la institución educativa Antonia Moreno de Cáceres de 
la Red N° 7 de la Ugel 05 de San Juan de Lurigancho, al apreciar una 
correlación moderada por lo que se concluye que a mayor responsabilidad, 
mejor es el desempeño de los docentes 
 
Cuarta: Existe relación entre  la motivación  y el desempeño docente en la 
institución educativa Antonia Moreno de Cáceres, de los resultados obtenidos 
se demuestra que existe relación entre la motivación  y el desempeño docente 
en  la institución educativa Antonia Moreno de Cáceres de la Red N° 7 de la 
Ugel 05 de San Juan de Lurigancho, al apreciar una correlación moderada por 
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